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Abstract

There has been much discussion about human rights and working environments in today’s
society. The workplace is a main focus that has attracted attention in the media. Scandals have
developed in social media that show how important it is to have equality and satisfaction in
the workplace. Dissatisfaction among employees has increased gradually over the years in
various companies and organizations, both large and small. Therefore, it is significant that
such problems are highlighted in a systematic way in order to create the basis for
improvement.

The behaviors of employees are regulated in all businesses and organizations through an
incentive structure that consists of rewards and punishments. The aim is to create an
organization where all employees work for the organization to achieve its goals. The incentive
structure is adapted to external and internal improvements.

A case study of two grocery stores has been performed in order to analyze how managers
reward and motivate their employees, as well as the factors that affect these systems. We also
present the opinions of employees about this to in order to achieve a deeper understanding.
The grocery stores that were selected were ICA Supermarket and Coop Konsum in Uppsala.
The case study consists of a qualitative study in which managers and employees were
interviewed and the responses carefully analyzed with the relevant theories in the field.

The case study shows that, apart from financial compensation, a pleasant working
environment is most significant. Well-being in the workplace and mutual activities play an
important role for employees in the selected companies. After a comparison between the two
selected grocery stores and taking into account the employees”opinions, we found more
similarities than differences. Both grocery stores reward and motivate in basically the same
way, the difference that was found was a result of the store managers’ age, knowledge and
experience. The focus is based on internal motivation and internal reward but also some
benefits that will give employees further satisfaction.



Sammanfattning

I dagens samhille forekommer ménga debatter om ménniskors rattigheter och arbetsmiljoer.
Arbetsplatsen dr ofta foremal for uppmérksamhet i media. Skandaler i media och social media
har pekat pa hur viktigt det &r med jadmnlikhet och trivsel pé arbetsplatsen. Otrivsel bland
anstillda har okat succesivt med dren bland olika foretag och organisationer, sdvil stora som
sma. Det dr darfor betydelsefullt att lyfta fram sadana problem for att systematiskt skapa
grunden for forbattring.

I alla foretag och organisationer regleras beteenden hos de anstillda i en incitamentstruktur
som bestar av beloningar och bestraffningar. Syftet &r att skapa en organisation dér alla
anstillda arbetar fOr att organisationen ska na uppsatta mal. Incitamentstrukturen anpassas
efter externa och interna forbattringar.

En fallstudie av tva livsmedelsbutiker har gjorts for att undersdka hur chefer belonar och
motiverar sina anstéllda samt vilka faktorer som paverkar dessa system. Aven anstilldas
asikter omkring detta presenteras for att skapa en djupare forstéelse. Livsmedelsbutikerna som
valdes var ICA Supermarket och Coop Konsum i1 Uppsala. Fallstudien bestar av en kvalitativ
undersdkning da chefer samt anstillda intervjuades och svaren har noggrant analyserats
utifran relevanta teorier inom dmnesomradet.

Fallstudien papekar att bortsett fran ekonomisk erséttning ar en trevlig arbetsmiljo viktigast.
Trivsel pa arbetsplatsen och gemensamma aktiviteter spelar en stor roll for anstéllda i de
valda foretagen. Efter en jimforelse mellan livsmedelsbutikerna och efter att forfattarna tagit
hinsyn till anstélldas asikter hittades fler likheter 4n olikheter. Butikerna anvinder snarlika
metoder vid beloning och motivering men skillnaderna ligger hos butikschefernas alder,
kunskap och erfarenhet. Fokus ligger pd inre motivation och inre beléning men de erbjuder
aven en del forméner som ska tillfredstdlla de anstdllda ytterligare.



Innehallsforteckning

R LN N 1 R 1
IO LT 101 1 T N R 1
1.2 PROBLEMBAKGRUND ....uuiiiittiieiittieeeetteeesestesesssbessssseesssasasssssssessssassesssassesssssbaseesasbesesassesessbassssasteessansessessnres 1
IBRC T =00 = R 2
001 S = 1 =S 3
A Y=y NS N NSRRI 3
L. UPPSATSENS STRUKTUR ....eiiiiiiitttttiteieesiitbtttessesssassststessesssassbsbsetsasssassabbsassaessssiabbasssesssssssbbbateessesssbbbeseeseessasses 4

Y | 1O ] TR 5
A Y I - AV Y =5 0] o ISP 5
2.2 LITTERATURGENOMGANG. .. 1iiiiiiiittiiiii e ettt e e s e ettt et e e e e e e s bbb e e e e e e e s s eab bbbt e e e e s s s aab b bbb e e sesssebbbbbesseesseasbbbbeeeeeaas 5
2.3 FALLSTUDIE. . .. ctttiiiiiiiiiitttiii e e e e s s ettt ittt e e e st et b bt e e s e e s s e ssbb b e e teeeesessab b e beseeeeessa b b baaeeeeessiab b bbb e e eeesssabbbbbeeseesssassbbbeneeaeas 5

B = L = VA Y 4 =T LT £ Y] o OSSR 6
I A £ V- V) 0T o 1= 5T 1= PSR 6
2.4 DATAINSAMLING. .. 1ttiieiiiiiiittrtiee e e st iiibtrre s e e e st s sib b et e eeseasibbasaeeseeesaas bbb beeseessaasbabbesseeeseaabbbaseeeessssbbbaseeseessanses 6
R 210NV 7.\ 21 nI ] = P 7

T I 1O ] R 8
3.1 VAD AR ETT BELONINGSSY STEM ...uutttiitieeiiiitttietteeiiiiisstsstsesssaiisssssssssssiisssssesssssiimsssssssssssimssssesseesssmmsresseenn 8
3.2 VAD AR ETT MOTIVATIONSSY STEM .uutiiiieiiiiitttietieesiiiistteteesssssissssssessssssssssssssssssissssssssesssisssssssssesssssssssresseesns 8
3.3 MOTIVATION OCH BELONING ......ocuuttiiiieeiieitttietieeesssisbtetseessasisbbsstsessssssbbsssesesssssssbaassasessssssbrbasssessssassrrsenseses 8
3.4 YTTRE OCH INRE EFFEKTIVITET .tttttitieeiieitttietteessesasbesssessssssssasssessssssssssssssssssssssssssssssssssssrssssssesssassssrenseess 9
3 =1 =1 0] 111 LR 10

3.5.1 Olika DelONINGSTOMMET ..ottt bbbttt bt 10
3.5.2 Individuellt eller gruppbaserat belGniNgSSYSLEM..........cciviiieiieeieece e 12
A Y (o1 LY7o 13
3.61 Abraham Maslows BENOVSNIEIArKi ..........cocveiiiiiiie et e s s sab e 14
3.6.2 Frederick Herzhergs tVAfaKIOISIEON ........cvvvviviveeeieeeteecces sttt et s s e e 15

Y 1 SRR 16
4,1 BAKGRUNDSEMPIRI 1.vtieiiiiiitttteteeeeesiitbesteesesssstssstesseessassbassessesssaaasssasseessaaasbassseesssasssbsssssessssssbbssseessssssssrenes 16
4.2 ICA SUPERMARKETS BAKGRUND ... ..uuutiiiieieiiiittttieeeessiiessstessesssasssssessesssassssssssssssssisstssssesssssmssssssesssssisssseees 16
4,3 COOP KONSUMS BAKGRUND ... tiiiiiiituteiieeeesiiituteteesesssaesssstessesssasassssssesssasssstssssesssssssbsstssssssssssrrssssessssssssrenes 17
A BELONING ...veteiieteee e ettt e ettt e s et e e e ettt e e s eaaeeessabaeessasteeesasteeessabaeesssseeesaateeessabeeeesasseeesaasasessesaeeesassesessbeeeesirreeas 17

441 TCA SUPEIMAIKEL .......etiiiitiitieietirt ettt bbb bbbt bt bbbt b et ettt ens 17
4.4.2 COOP KONSUM ... 1ttt etttk e bbbt b bt e bt nn bbbt e e e nn e nenneer e 19
A5 MOTIVATION L., 20
45,1 TCA SUPEIMATKEL......veeitieieeie ettt ettt et e e et e s te e s te e beenbeeabeateesbeebeesbeeseesreesaaesaeennas 20
I O To] o 0] 11510 [ 1 PSP UPRPR 21
4.6 SAMMANSTALLNING AV ANSTALLNINGSINTERVIUER .. .utttiiiiieiiiiitiiee e e e siiiaitiesseessesisabrssesessssnabsssesesssssnsssenes 23
4.7 SAMMANSTALLNING AV FORETAGSINTERVIUER. .. ..cciiiitttiiiiie i ieiittiee e e s eeitbte e s e e e s e s abbaaa e s e s s e s saabbase e e s s s s saabraes 24
4.8 LIKHETER OCH OLIKHETER MELLAN BUTIKSCHEFERNA ... toiiiiiiiiitiiiiiiee i siiiitiee e e e s s seisibrnee s e s s s saabasseesessssnssvans 24
5 ANALYS & DISKIUSSION ...ttt ettt ettt e sttt e e e ettt e e s st et e e s eaeeeeseabeeesabaeeesaateeesasbaeessseeeesanees 26
L0 =] =110 1, 26
5.1.1 Olika DelONINGSTOMMET ....c.eiviiiiiiiiiiece bbbttt bttt nes 26
5.2.1 Individuellt eller gruppbaserat BelONINGSSYSIEM........ccooiiiiiiiiiieere e 29
LY [0 1 LY7o 30
Lo R [ T 1101 (A= L[ IO TR OTRRRTTRRR 30
A 1 (= 1 110] 1A VZ- 1 o] RS OTTRRTTR 31
5.2.3 Frederick Herzoerg tVAfaktOrSIEON . ..........cucveieeiecvcieicie ettt ettt 31

Vi



6 SLLUTSATSER ... oottt s b bt bbbt e e sr e resr e e 33

8.1 SLUTSATSER ....cteitereeteateseetesteseesesteseeseateseesesteseeseabesseseabeseeseebeseeseebeneebeebene e s e ebenb e s e eben b e s e ek e nbeseebenbeneebeabe e abeneas 33
6.1.1 1 vilka avseenden kan butikschefen paverka utformningen av belonings- och motivationssystem? .. 33

6.1.2 Vad motiverar anstallda att prestera bra pa arbetsplatsen? (Bade chefers och anstalldas —..............

O LS 5] 1124 1SS 33

6.2 FORTSATT FORSKNING .....vettttsteteateseesestestesessesseseesesseseasesseseasesseseesessessesessessasessessassssessassssessesessensesessensesessenes 34
REFERENSLISTA oottt ettt sttt b s bt e e s e s e b e st e s bk et et e R e et et e st et e s et e et e s esenbe s eneate e 35
Litteratur och vetenskapliga artikIar ... 35
INtErNet, rAI0 OCN TV ... ettt sttt be et et e e e beseesbenre e 37
Personliga Meddelanden ............oi i 37

2] LI 0 = USROS 39
Bilaga 1, intervjuguide - BULIKSCRET.........c.oiii e et 39
Bilaga 2, intervjuguide - aNnSEAIAA..........ccooiiiii e e 40

vii



viii



1 Inledning

| detta kapitel redovisas studiens problembakgrund. Darefter presenteras aktuella problem,
och uppsatsens syfte, fragestallningar och avgransningar. Slutligen redovisas uppsatsens
struktur.

1.1 Introduktion

I dagens samhadlle i Sverige finns ett missndje bland anstéllda rérande chefer och hogre
ledning i manga foretag (Littorin, 2013). Bland dessa foretag finns flygbolaget Ryanair och
kladbutiken Zara. Det finns kanda problem i dessa tva foretag da de har pekats ut i media nar
arbetsforhallandena hos dem har granskats. Enligt Littorin (2013) har Ryanairs personal
mycket daliga arbetsvillkor, som exempelvis att de vid sjukdom inte far kompensation.
Ryanairs chefer och hogsta ledning ségs utnyttja personalen. Hos kladbutiken Zara framgar
det att ett stort missngje bland personalen har vuxit alltmer (Collin & Bagge, 2012).
Personalen tycks bli hart belastade samt hotade och trakasserade av bade cheferna och den
hogsta ledningen. Exempelvis har en anstélld svart for att uttrycka sina asikter pa grund av att
personen i fraga far order att ga till ett litet rum och blir utskalld av bade VD:n for
Skandinavien och personalchefen (ibid).

Individer motiveras pa olika sétt, och de har olika personligheter och erfarenheter. En ledare
maste forsta, acceptera och respektera manniskors olikheter (Karlof & Soderberg, 1991). Ett
bra ledarskap innebar en férmaga att fa personalen att skapa en vilja att utfora ett arbete som
de medvetet vet maste utforas (Svensson & Wilhelmson, 1991). Lindeléw (2008, 17) menar
att i de flesta verksamheter dr ménniskorna den framsta resursen”. En individ skapar en
produkt eller en tjanst som genererar varde (ibid). Denne individs prestation har en stor
betydelse for att en produkt eller en tjanst ska ha hog eller lag kvalitet. Individer med ratt
kompetens mojliggor foretagets utveckling och effektivitet. Méanniskan anses vara
betydelsefull for att fa konkurrensfordelar. Enligt Lindeléw (2008) innebér det att anstéllda
ska ha en god arbetsmiljo for att gora en bra prestation och oka tillvaxten samt effektiviteten
for ett foretag eller en organisation.

1.2 Problembakgrund

Vérdet av produkter skapas av ménskliga och sociala krafter (Edvardsson et al., 2010).
Manskliga krafter bestar av att foretag arbetar strategisk med samtliga anstéllda. Sociala
krafter menas hur personalen beter sig mot kunderna och hur kunderna uppfattar deras
service. Nar krav och forvéantningar blir uppfyllda blir kunderna tillfredsstéllda. Det &r kunder
som skapar kvalitet och varde for produkter (Sandholm, 2001). Om en produkt innefattar de
egenskaper som svarar mot kunders férvantningar men servicen fran personalen ar dalig,
medfor det negativa konsekvenser. Exempelvis kan kunder valja att konsumera fran
konkurrenter samt formedla negativ information till sin omgvining. Personalens service kan
uppfattas pa olika satt av kunder. Om samma service ges till alla kunder i butiken kan detta fa
varierande tolkningar. Det sociala sammanhanget spelar dérfor en stor roll for hur kunder
uppfattar service (Edvardsson et al., 2010). Bemotandet blir alltmer betydelsefullt, darfor ar
det viktigt att personalen blir vél bel6nade for att ge god service mot kunderna.



Personalen &r den storsta utgiften for manga foretag och organisationer inom flera branscher
(Lindeléw, 2008). Arbetsgivaren betalar, bortsett fran 16n, dven arbetsgivaravgifter och
avtalsforsakringar for sin personal (www, Ekonomifakta, 2013). Det gar inte att tillfredsstélla
marknadens efterfragan om foretaget inte lyckas med sin kompetensforsérjning (Lindelow,
2008). Detta resulterar i att potentiella kunder foredrar konkurrenterna. P& grund av den daliga
kompetensforsorjningen blir foretaget ineffektivt vilket medfor stora kostnader samt skapar en
forsvagad service gentemot kunderna. Lindeléw (2008) menar att det ar viktigt att
tillfredsstalla anstalldas behov eftersom de ar ansiktet utat mot kunderna.

Rattvisa ar en viktig faktor da chefer och hogsta ledningen maste fa en uppfattning om
foretagets sociala processer som har en verkan pa bel6ningen (Olve & Samuelson, 2008).
Beloningssystemet kan oftast doljas medvetet for personalen eftersom det kan finnas stora
skillnader géllande beloningar i foretag. Kommunikation sker i tva led: vad chefer och hogsta
ledningen kommunicerar sinsemellan om Onskvart beteende i foretaget, samt
kommunikationen sinsemellan personalen (Olve & Samuelson, 2008).

Lindelow (2008) pastar att misstag som uppstar i organisationer géallande beldningssystem ar
att VD:n och chefer i vissa situationer far direkt bonus istéllet for de anstallda som har utfort
arbetet. Detta diskuteras i dagens media om den héga bonusutdelningen som sker till chefer.
(www, Morotter, 2013). Anstallda blir omotiverade pa grund av detta och medfér ett mindre
effektivt arbete (Lindeléw, 2008).

1.3 Problem

| introduktionen togs de allmant k&nda personalproblemen inom Ryanair upp, och vilka
konsekvenser dessa far. Det kan vara svart att utforma ett bra belonings- och
motivationssystem i ett sa stort foretag. Dock har butikskedjan Zara liknande problem trots att
den bestar av manga mindre enheter. Hur ser belonings- och motivationssystemet ut inom
livsmedelshandeln? Det finns inga studier av det sa vitt forfattarna vet, darfor valdes Ryanair
och Zara for att skapa en 6versiktsbild av problem angaende belénings- och
motivationssystem som pagar i dagens media.

Inom livsmedelshandeln finns hard konkurrens. Det forklaras till viss del av lagpriskedjor
som har succesivt etablerats i Sverige (Internet, radio och TV, Beck Friis, 2013). For att
behalla och tillfredsstalla kundernas behov ar service och bemétande viktiga faktorer
(Gronroos, 2008). Det ar darfor inte tillrackligt med att butikerna har formanligt pris pa
produkterna. Det ar viktigt att foretag och organisationer anvander sig av en lamplig metod
for att motivera sina anstallda (Lindeléw, 2008). Utformas beléningssystem pa ett olampligt
satt kan det skapa problem for foretag och organisationer. Exempelvis kan foretag fa
konsekvenser om en beloning inte anvands pa ett korrekt sétt (Baumeister, 1984), vilket kan
fa till foljd att personalen blir mindre motiverade och att prestationerna pa arbetsplatsen
darmed blir sémre (Lindeldw, 2008).

Som anstélld inom livsmedelshandeln &r det viktigt att ha ratt installning och att vara
tjanstvillig for att sdkra ett bra kundbemétande (Gronroos, 2002). Motiveras personalen
korrekt framjar det servicen. Medarbetarna i livsmedelsbutiken bor kénna en viss trygghet
samt fa stod fran hogre befattning for att formedla god service och bemdétande till kunder.



1.4 Syfte

Syftet med denna kandidatuppsats ar att beskriva vilka faktorer som paverkar utformningen
av beldnings- och motivationssystem i serviceorganisationer och sérskilt inom
livsmedelshandeln. Kedjan mellan en chef och dennes anstallda paverkar hur anstallda
bemoter och ger service till slutkonsumenterna (Baumeister, 1984). Det dr av intresse att
undersoka hur chefer for de valda livsmedelsbutikerna belénar och motiverar sina anstallda,
och samtidigt undersotka vad det ar som bast motiverar anstallda. En anstalld &r en viktig
resurs for ett foretag. Personalens attityd och instélining &r valdigt betydande fér kundernas
konsumtion.

| uppsatsen problematiseras belonings- och motivationssystem inom livsmedelshandeln. Detta
studeras utifran foljande fragestallningar:
e | vilka avseenden kan butikschefen paverka utformningen av bel6nings- och
motivationssystem?
e Vad motiverar anstallda att prestera bra pa arbetsplatsen? (Bade chefers och anstalldas
perspektiv).

1.5 Avgransningar

Hur chefer véljer att beléna och motivera sina anstallda skiljer sig avsevért. Varje foretag ar
unikt, och beroende pa vilket foretag det ar eller vilket land individerna befinner sig i kan
beldningen och motivationen som erhalls till anstéllda vara olika. En del féretag har en strikt
ledningsprocess jamfoért med andra som har en teamkénsla dar individers olika egenskaper tas
hansyn till.

Infér denna uppsats lades fokus pa tva foretag inom samma bransch. Dessa tva foretag ar
inom livsmedelsbranschen, ICA Supermarket och Coop Konsum. Valet av bransch, fallstudier
och tva livsmedelsbutiker motiveras ytterligare i det kommande metodavsnittet. Féljande
foretag valdes eftersom att det inte fanns tidigare studier om belénings- och
motivationssystem inom livsmedelsbranschen samt att forfattarna ville jamfora dessa butikers
metoder. Detta kan vara en konsekvens da inga fallstudier finns att jamfora med. Dessa
livsmedelsbutiker som ligger till grund for empirikapitlet valdes att vara tva livsmedelsbutiker
inom samma bransch for att enkelt kunna dra slutsatser om likheter och olikheter sinsemellan.
Med hjalp av de foretagen som utgangspunkt undersokte forfattarna hur belénings- och
motivationssystemet ser ut och jamforde dessa mellan féretagen. Avgransningarna for val av
foretag var att valet skedde i Uppsala i Torbjornstorg. Eftersom det enbart skedde i
Torbjornstorg kan det vara fallet att foretagen dar skiljer sig fran liknande foretag i Uppsala
samt andra stdder. Det dras darfor inga allmanna slutsatser. En ytterligare avgransning
skedde for val av intervjuade personal da det togs hansyn till alder, kon och etnisk bakgrund.
Detta for att fa en helhetsbild av medarbetarna i de valda butikerna.

Fokus i uppsatsen ar riktad pa relationen mellan chefen och de anstallda. Studien begransades
da det enbart undersoktes hur chefer belénar och motiverar sina anstallda och
slutkonsumenternas asikter studerades inte.



1.6 Uppsatsens struktur

Strukturen for uppsatsen illustreras dversiktligt nedan i figur 1.

1. Inledning | 2. Metod 3. Teori 5 Analys . 6. Slutsatser
) ) 4. Empiri ) & diskussion )

Figur 1. En illustration av uppsatsens struktur.

Uppsatsen indelas i sex huvudkapitel. Inledningsvis introduceras en helhetsbild av
komplikationer rérande bel6nings- och motivationssystem som foljs av problembakgrund
samt problem. Inom samma kapitel presenteras aven syftet i samband med fragestallningarna
och avgransningarna. Nastkommande kapitel beskriver metodval och tillvagagangssattet for
uppsatsen. | kapitel tre och fyra presenteras teorierna och empiri, lasaren vagleds genom en
undersokning bland chefer och anstallda. Till detta kopplas analys och diskussion da en syntes
presenteras. Avslutningsvis tas upp de slutsatser som denna studie har natt.



2 Metod

| detta kapitel presenteras uppsatsens material- och metodval. Uppsatsens tillvagagangssétt
har varit i form av intervjuer, insamling av vetenskapliga artiklar och litteratur for att hitta
teorier och information som &r relevant for att besvara fragestéallningarna.

2.1 Kvalitativ metod

Huvudmalet med kvalitativ studie ar att skapa en starkare forstaelse och kunskap &n for ett
kontextbundet fenomen (Patel & Davidson, 2003). Anvéndning av en kvalitativ metod
handlar framst om att arbeta med det insamlade materialet. Materialet som samlas in via
intervjuer, artiklar, bocker, noteringar av observationer samt ljudinspelningar kan analyseras
och kvalitativt bearbetas (ibid). En kvalitativ studie & mer &n bara beskrivning: Lantz (2007)
menar att fokus laggs bade pa beskrivning och analys. I analysen gor intervjuaren en
reflektion av insamlad data for teori- och empirikapitlet.

For denna uppsats ar den kvalitativa metoden lamplig da fokus laggs bade pa beskrivning
samt analys av de valda foretagen (Lantz, 2007). Eftersom fokus laggs pa en kvalitativ studie
kan generalisering av uppsatsens resultat inte ske till alla ICA Supermarket och Coop
Konsums butiker, utan enbart de intervjuade foretraderna for livsmedelsbutikerna.

2.2 Litteraturgenomgang

For att fa inspiration till denna akademiska uppsats soktes olika arbeten pa uppsatser.se. Med
hjalp av detta verktyg hittades ett flertal intressanta uppsatser. Dérefter ansag forfattarna att
amnesomradet beloning och motivation var intressant och ville studera detta. Att lasa andra
akademiska uppsatser inom amnesomradet var ett viktigt hjalpmedel for att bygga upp studien
samt fa inspiration att hitta relevant litteratur.

Datainsamlingen har i mestadels hamtats fran vetenskapliga artiklar och litteratur. Harifran
har relevant information och teorier hdmtats for att bygga en teoretisk ram for uppsatsen.
SLUs bibliotek anordnade ett litteratursokningsseminarium for inlarning av sokdatabaser som
var till hjalp for studien. Sokdatabasen som anvéndes for denna studie var Primo samt Libris.
Litteraturen har hamtats bade frdn SLU och Uppsala universitet. De sokorden forfattarna
anvande pa databaserna var; motivation, reward, employees, Maslow, Hertzberg, company.
Tidsramen for litteraturen och artiklarna stracker sig fran 1943 till 2013. Forfattarna forsokte
anvanda aktuell data men har varit tvungna att anvanda en del dldre men anda relevanta
kallor.

2.3 Fallstudie

En fallstudie ar en analys av ett avgransat omrade (Patel & Davidson, 2003). Dessa kan vara
olika situationer, organisationer eller individer. Det kan dven rdra sig om studier av flera fall,
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som exempelvis tre foretag. Istéllet for att fokus laggs pa ett specifikt omrade kan analyser av
flera grupper goras for en allmén studie (Jacobsen, 2002). Patel & Davidson (2003) menar att
nar fallstudier sker férsoker forfattarna samla information for att skapa en helhetsbild av
foretag. Fallstudiens undersokning fokuserar ifran inre och yttre beléning och motivation samt
vilka formaner som tillfredsstaller anstélldas behov ytterligare. Detta gjordes for att dra
slutsatser med hjalp av en analys som visar vilka av dessa faktorer som paverkar anstalldas
behov mest.

2.3.1 Val av verksamhetstyp

Den verksamhetstyp forfattarna valde for denna uppsats ar livsmedelsbutiker som
presenterades i avgransningarna i inledningskapitlet. Dessa butiker valdes pa grund av att de
ar lokaliserade inom samma omrade, darfor ansag forfattarna att de var konkurrenter. Det
Okade forfattarnas intresse for att gora en undersokning av ICA Supermarket och Coop
Konsum da de implementerade systemen sinsemellan analyserades och jamfordes.

2.3.2 Val av intervjupersoner

Johan Larsson (ICA Supermarket) och Conny Melkersson (Coop Konsum) valdes pa grund av
att dessa ar butikscheferna inom de valda butikerna. Chefernas bakgrund skiljer sig at och de
har inte samma erfarenhet av ledarrollen. Deras ledarstil skiljer sig vasentligt men samtliga
anstallda belénas och motiveras pa ett korrekt och rattvist satt enligt den intervjuade
personalen. Larsson och Melkersson leder sina butiker samt fordelar arbetsuppagifter.
Forfattarna valde att intervjua butikscheferna for att fa en helhetsbild av hur
beldningssystemen och motivationssystemen upplevs och fordelas.

Ett dmsesidigt och jamnt urval av anstéllda skedde infor intervjun. Det valdes tre stycken
anstallda fran respektive foretag, oberoende av deras alder, kon och etnisk bakgrund. Dessa
valde att vara anonyma pa grund av sékerheten samt for att starka trovardigheten.

2.4 Datainsamling

Under intervjuerna samlas en méangd data. Datan maste senare analyseras och bearbetas som
darefter skapar ett resultat. Resultatet &r grundlaggande fér emperin, analysen samt aven
slutsatsen (Lantz, 2007). Lantz (2007, 10) beskriver hur “en vdl genomfird intervju skall
mojliggora resultat som ar tillrackligt tillforlitliga och giltiga for att vara nyttiga och
anvindbara for andra och kunna komma andra till del”. Intervjuerna utgor ett underlag for
att dra slutsatser i en akademisk uppsats. Datainsamlingen fran intervjuer samt litteratur ar ett
hjalpmedel for att dra slutsatser i denna uppsats. Resultatet av insamlingen maste vara
anvandbart till uppsatsen.

For att uppna jamforbarhet stalldes samma fragor till butikscheferna. Till den intervjuade
personalen stalldes det samma fragor som de tre handplockade personalen i varje butik fick
besvara. Utifran dessa fragor analyserades datan som skapade grunden for empiriinsamlingen.
Med hjélp av detta valdes vasentliga teorier. Syftet ar att analysera datainsamlingen och
darefter anvanda resultaten fran butikscheferna och personalen for att relatera dessa till



centrala teorier inom amnesomradet. Detta gors for att skapa en djupare forstaelse och darmed
kunna dra slutsatser.

2.5 Trovardighet

Det finns tre matt for att starka uppsatsens trovardighet; validitet, objektivitet och reabilitet
(Bjorklund & Paulsson, 2012). Dessa tre matt bor enligt flera forfattare uppmarksammas i en
vetenskaplig kontext. Matten kan definieras enligt foljande:

« Validitet: i vilken omfattning matningen sker enligt planering.

« Objektivitet: i vilken omfattning bedémningar paverkar studien.

« Reabilitet: i vilken grad trovardigheten méts, dvs. att samma vérde kan fas vid en

upprepning av undersoékningen.
(Bjorklund & Paulsson, 2012)

Ett annat satt att starka uppsatsens trovérdighet ar anvandningen av olika metoder for
undersokning av samma handelse inom ett &amnesomrade for att fa olika perspektiv
(Bjorklund & Paulsson, 2012). Denna metod kallas for triangulering, vilket betyder att flera
kallor anvénds for att stirka studiens trovardighet.

For att starka trovardigheten i denna uppsats valdes enbart referentgranskade artikar och
litteratur som anvants inom var universitetsutbildning samt hamtats fran tidigare
examensarbeten pa uppsatser.se.

Det empiriska kapitlet i uppsatsen grundas pa intervjuer med atta foretradare for tva
livsmedelsbutiker i Uppsala. Intervjuerna &gde rum i ett fall i butikschefens kontor och i ett
fall i det gemensamma fikarummet. Ytterligare en kort intervju gjordes via telefonsamtal samt
via mail med bada cheferna. Det kan finnas en risk att trovéardigheten har paverkats pa grund
av intervjuplatserna, sarskilt nar medarbetare ror sig i rummet och telefonen ringer under
intervjuens gang. Detta kan ha skapat en stressande effekt pa intervjupersonen som i sin tur
kan ha aterspeglats i intervjusvaren (Lantz, 2007). Intervjuerna med de anstallda genomférdes
i butiken bland kunder och medarbetare. De valde att vara anonyma for att kunna svara fritt
men kan anda ha paverkats av omgivningen. Lojalitet till foretag kan ha paverkats svaren.

Om ytterligare studier gérs inom samma fallforetag, &mnesomrade och med samma
forutsattningar kan liknande resultat och slutsatser dras. Daremot kan man inte generalisera
resultaten till andra livsmedelshutiker eller branscher pa grund av att det enbart ror sig om tva
observationer och enbart en bransch.



3 Teori

I litteraturgenomgangen kartlaggs en oversiktsbild pa vetenskapliga teorier inom detta
studieomrade. Denna undersokning gaors for att tydliggora de utvalda teorierna for kapitelet
samt skapa en djupare forstaelse for vilka faktorer som inverkar pa belénings- och
motivationssystem. Detta kapitel inleds med en beskrivning av vad bada systemen innebér till
foljd av en forbindelse mellan arbetstillfredsstéllelse, beléning och motivation. Darefter
presenteras teorier om beléning och motivation.

3.1 Vad ar ett beldningssystem?

| alla foretag eller organisationer existerar ett beloningssystem vare sig det &r medvetet eller
omedvetet, systematiskt eller osystematiskt, genomténkt eller ogenomtankt (Svensson &
Wilhelmson, 1991). Beldningssystemet utvecklas succesivt och anses vara en del av
foretagets eller organisationens kultur. Svensson & Wilhelmson (1991) pastar att det ar
betydelsefullt att grunda ett beldningssystem dar chefer belonar medvetet sina anstalldas
handlingar. Resultatet av detta ar nodvandigt for foretaget eller organisationen. Anvéndningen
av bel6ningssystem innebar att hogre ledning har tillgang till olika ingripanden gallande
personalens behorighet och kapacitet (ibid). Det finns tre syften med beldningssystem enligt
Arvidsson (2004); mal, prestation samt kompetens. Arvidsson (2004) menar att genom att
leda foretaget mot uppsatta mal och samtidigt motivera anstallda att prestera 6nskvarda
resultat effektiviseras verksamheten. Genom att motivera sin personal kan foretaget behalla
befintlig kompetens men samtidigt rekrytera ny personal vid behov av ytterligare kompetens.
Belonas anstalla resulterar det i 6kad prestation och leder till en hdgre produktivitet,
effektivitet samt kvalitet (Smith et al., 2002).

3.2 Vad ar ett motivationssystem?

Motivation i foretag och organisationer &r en central fraga. Det ror sig om att behalla och
attrahera anstallda, att inspirera dem att utveckla sin potential samt att fa dem att prestera ett
bra arbete. Det hela handlar om hur foretag och organisationer effektivt fokuserar pa att
motivera anstallda med hjalp av olika faktorer (Alvesson & Sveningsson, 2007). Motivation
kannetecknar alla drivkrafter, all energi eller motiv som foreligger hos en individ (Bakka et
al., 2009). Det ar en psykologisk process som far en individ att agera pa ett specifikt satt
(Jacobsen & Thorsvik, 1998). Syftet med motivation innebar att skapa en samsyn som driver
individer i en organisation att arbeta mot samma mal (Arvidsson, 2004). Karl6f & Soderberg
(1991, 196) definierar begreppet som “motivation dr beteendets 'Go!’ . Denna mekanism
finns i en individ och far denne att prestera sitt basta.

3.3 Motivation och belbning

Det finns dubbelriktade kopplingar mellan motivation, arbetstillfredsstallelse och effektivitet
(Svensson & Wilhelmson, 1988). Foretagets beloningssystem paverkar hur kraftig sambandet
ar. | figuren nedan illustreras detta samband.
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Figur 2. Motivation och effektivitet (Svensson & Wilhelmson, 1988, 64).

Ett positivt beloningssystem medfor ett starkt samband mellan arbetstillfredsstéllelse,
motivation och effektivitet. En anstalld blir mer motiverad att arbeta effektivt om denne
kanner en stor arbetstillfredsstéllelse. Detta medfor att effektiviteten starks. Kénner den
anstéllde att han/hon &r effektiv resulterar detta i 6kad motivation samt storre
arbetstillfredsstallse. Motivationen forstarks med beloning som i sin tur okar effektiviteten.
Dock kan ett negativt beloningssystem ge konsekvenser mellan dessa tre faktorer. Far en
anstélld en beloning som han/hon anser inte ar tillrackligt bra for dennes arbete leder detta till
minskad motivation och effektivitet (Svensson & Wilhelmson, 1988).

| boken “Myten om moroten” diskuterar forfattarna att kapital och prestige inte ar en
motivationsfaktor (Boethius & Ehdin, 2010). Det &r inte ledningens ansvar att motivera
anstallda utan det &r ndgot som ska skapas inombords hos en anstélld. En ekonomisk
ersattning for ett bra arbete hos de anstéllda kan anses utgéra en ond beléningscirkel da denne
kommer att forvanta sig beloningar efter varje prestation. Detta ar ett exempel pa yttre
motivation som Boethius & Ehdin (2010) anser vara negativt. En anstalld maste sjalv skapa
inre motivation for att pa lang sikt oka sin kompetensférmaga. Ledningens roll ar inte att ge
yttre beloningar till anstéllda utan att hjélpa dem att utvecklas pa egen hand och finna inre
motivation.

3.4 Yttre och inre effektivitet

En god verksamhetsutveckling maste ta hansyn till den yttre och inre effektiviteten samt ge
mojligheten av personlig utveckling for personal (Karlof & Séderberg, 1989). | figuren nedan
presenteras sambandet mellan yttre och inre effektivitet.

Yttre Inre Manniskor i - Hog uthallig
effektivitet + effektivitet + utveckling - prestation

Verksamhetsutveckling <

Figur 3. Egen illustration av integrerad verksamhetsutveckling (Karléf & Séderberg, 1989, 101).

Den yttre effektiviteten méts i termer av marknadseffektivitet som exempelvis
marknadsandelar, konkurrens, kundupplevt vérde etc. (Karlof & Séderberg, 1989). Inre
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effektivitet beskrivs i termer av resurshushallning, exempelvis kostnader, kapital,
resursanpassning etc. Manniskor i utveckling &r exempelvis kunder, medarbetare, ledare etc.
Yttre effektivitet, inre effektivitet och manniskor i utveckling resulterar i en hogt uthallig
prestation for en god verksamhetsutveckling.

3.5 Beloning

Med hogpresterade personal kan foretag konkurrera med andra men for detta maste chefer ha
mojligheten att erbjuda bra arbetsvillkor i flera varierande avseenden (Landstrom &
Lowegren, 2009). Bland dessa finns en stimulerande arbetsmilj, intressanta arbetsuppgifter
samt ett bel6ningssystem som inspirerar anstéallda (ibid). Bel6ningar blir darfor en viktig
faktor som i hog grad paverkar en individs beteende men som aven ger individen en
uppfattning om vad som forvantas av denne.

Nagot som Jaghult (2005, 49) belyser om beloning &r att “vi maste vélja- ratt morot —till ratt
tillfalle -och till ratt individ™. Jaghult (2005) forklarar att det ar en sjalvklarhet att manniskor
ska erhalla beloningar for dennes egna insatser. Det &r viktigt att den enskilde individen blir
korrekt belonad. Jaghult (2005) pastar att en kombination av yttre och inre beloningar ar
sannolikt det ideala for att stimulera en maximal prestation.

Beloningssystemet ar betydelsefullt for alla foretag och organisationer eftersom det skapar
den ratta motivationen hos de anstéllda som ska kunna effektivisera foretaget (Olve &
Samuelson, 2008). Det ar darfor avgorande for chefer om individens 6nskan om arbete och
mal éverensstammer med foretagets uppsatta mal. Beloningssystemet paverkar motivationen
hos en individ eller en grupp. Detta gor att anstallda presterar bra for att uppna foretagets mal.
Men for att beloningssystemet ska ha nagon inverkan pa anstéllda maste signalen upplevas
som motiverande och meningsfull.

3.5.1 Olika beltningsformer

Det finns ett flertal sk&l att belona méanniskor (Jaghult, 2005). Det &r viktigt att i arbetslivet
beléna personalen for deras insatser. Genom att beléna personalen far de att kianna sig
betydelsefulla och skapar viljan att prestera alltmer. Karlof & Soderberg (1991) menar att
individer &r olika och motiveras darfor pa olika satt. Ledarna bor forsta, acceptera och visa
hansyn till personalens olikheter. Ett effektivt beloningssystem har en stor verkan pa anstallda
for att foretag eller organisationer ska kunna behalla sina befintliga nyckelpersonaler (Jaghult,
2005).

Det finns saval immateriella som materiella beloningar (Svensson & Wilhelmson, 1988).
Bade dessa beloningsfaktorer anses medfdra en stark motivation for anstéllda (Olve &
Samuelson, 2008). Immateriella beléningar ses som inre beléningar. Materiella belningar ses
som yttre beloningar (Jaghult, 2005). Dessa beloningsfaktorer presenteras mer utforligt nedan.

Inre beléningar

Inre bel6ningar ar resultaten av nagot som uppstar inom en individ (Olve & Samuelson,
2008). Nagra exempel pa dessa ar egen gladje, tillfredsstallelse samt utveckling, kénslan av
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att vara delaktig vid beslut, berdm, ansvarsfordelning etc (Jaghult, 2005). Det ar enbart de inre
beldningarna som skapar férandringar och vars effekter kvarstar (ibid). Problemet med detta
ar att chefer agnar obetydlig tid at att finna mojligheterna for inre beloning. Forklaringen ar
att inre beléning anses vara for komplex och att det ar for svart att hitta det unika med varje
enskild individ. P& grund av detta fokuserar chefer mer pa yttre beloningar istéllet, eftersom
nar pengar ar inblandade ar det inte ovanligt att nagon motstar.

Anstallda vill ha berém och erk&nnande, samt bli uppskattade for deras goda insats. Detta kan
komma fran medarbetarna i butiken eller fran chefen under arbetstiden (Svensson &
Wilhelmson, 1991). Det &r viktigt att en anstélld ska kanna att arbetet & meningsfullt och
finna gladje i det (Boethius & Ehdin, 2010). Individens ambitioner och personliga varderingar
maste visas hansyn och respekteras (Jaghult, 2005). Personalen ska bli tillfredsstallda med sitt
arbete och med hjalp av detta skapas den inre motivationen (Boethius & Ehdin, 2010). En
individ har personliga mal, dessa definieras som drémmar (Svensson & Wilhelmson, 1991).
Det menas att malet skapar en mening at arbetsdagen. Malet kan aven anses som ett tydligt
krav, vilket mojliggor for individen att borja agera och narma sig det bestamda malet
stegvist(ibid).

Yttre beloningar

Yttre beloningar ar nagot som formedlas av exempelvis chefen (Olve & Samuelson, 2008).
Exempel pa detta &r ekonomisk ersattning; 16n, bonuslon, aven formaner etc. (Jaghult, 2005).

Den hégsta motivationsfaktorn for foretag ar I6nen (Olve & Samuelson, 2008). Varje anstalld
erhaller 16n for sin prestation. Tidslén ar en av l6neformerna dér en anstalld far sin 16n
manadsvis efter den tid som ar forutbestamt av ledningen for arbetet. Denna I6n ar oftast fast
och &r den vanligaste I6neformen bland flera foretag. Den individuella I6nesattningen har
under den senaste tiden skapat ett hogre varde i samhéllet. En anstallds kompetens samt
prestation blir allt mer betydande for 16neséttningen. Dock menar Olve & Samuelson (2008)
att 16nebildningen maste stodja affarsidén som foretaget har. Med detta menas att
I6nebildningen bor skapa motivation och engagemang hos personalen for att de ska utfora sitt
arbete pa ett satt som svarar pa foretagets affarsidé. Personalens insats ar darfor betydande for
foretaget. Chefens uppgift &r att konsturera goda forutsattningar for att anstéllda ska kanna en
trygghet och en mdéjlighet till utvecklinenav sin kompetens i foretaget. Det kan gdéras antingen
i grupp eller individuellt for att dstadkomma ett bra resultat som Gverensstammer med
foretagets uppsatta mal. Chefens ansvar for anstalldas I6nesansprak genomfors i individuella
dialoger.

Under den senaste tiden har bonuslén blivit mer anvéandbar i beloningssystemen. Denna form
av yttre beloéning anvénds for att engagera och motivera anstéllda vid ett kortsiktigt
resultatmal (Olve & Samuelson, 2008). Olika metoder finns for beloningen av
foretagsledningen och anstallda. Ledningens bonuslon vérderas efter foretagets resultat.
Vanligtvis jamfors detta med tidigare ars resultat. Daremot bestams en anstéllds bonuslon
efter dennes omséttningsprestation.

Den éaldsta varianten av yttre beloning ar individuell bonuslén som baseras pa presation. Olve
& Samuelson (2008) menar att denna variant av bel6ning tillfredsstéller anstalldas kortsiktiga
omséttnings- och resultatmal. Bonuslon erhalls av anstéllda for att de ska motiveras. Daremot
pastar Olve & Samuelson (2008) att detta tillampas dven inom foretagsledningen. Fordelen
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med bonuslon anses vara att det utgor ett omedelbart bevis pa en individs prestation. Detta
underlattar rekryteringen men samtidigt ar effekten av bonuslon begrénsad géllande anstélldas
lojalitet.

Bortsett fran ekonomisk ersattning finns andra beloningsformer. Det finns olika formaner
inom foretag som utdelas till anstéllda. Det &r en symbolisk bel6ning som visar att anstallda ar
betydelsefulla och uppskattade av foretaget. Frmaner delas ut till enskilda individer och
anses vara en materiell drivkraft (Svensson & Wilhelmson, 1991). Denna form av bel6ning
skiljer sig valdigt stort mellan olika foretag. Formanerna utdelas av chefen i foretaget da
dennes ansvar &r att se till att dessa ges ut rattvist till medarbetarna. Alla anstallda har réatt att
erhalla formanerna utan att de ska fa kanslan att chefen favoriserar eller diskriminerar nagra
(Svensson & Wilhelmson, 1991). Nagra formaner som erhalls av anstallda ar sjukvard,
forsakring, personalvardsformaner och arbetsklader.

3.5.2 Individuellt eller gruppbaserat beléningssystem

Den stora fragan blir om bel6ningar ska ges individuellt eller om det ska belénas baserat pa
grupptillhérighet (Merchant & Van der Stede, 2007). Foretaget behdver déarfor gora en
undersokning for att se pa vilket sétt en individ respektive en grupp kan paverka foretagets
uppsatta mal. Sker beldningen individuellt forsvagar det ett grupporienterat beteende. Men
om beldningen daremot &r gruppbaserat medfor det minskad motivation hos den enskilde
individen (Olve & Samuelson, 2008).

Ett gruppbaserat beloningssystem innebar att alla som ar delaktiga i gruppen far beléning. Det
anses vara nagot positivt eftersom gruppen tillsammans astadkommer en prestation som
belénas (Jaghult, 2005). Personalen hjalps at och dvervakar varandra, da behover inte
ledningen tillhandahalla nagon storre bevakning 6ver dessa (Merchant & Van der Stede,
2007). Daremot kan en individ i gruppen ha svarigheter att skapa forstaelse for hur dennes
egen insats kan medverka till foretaget (Olve & Samuelson, 2008). Svarigheterna med ett
gruppbaserat bel6ningssystem uppstar av det sa kallade “free rider”-problemet. Med detta
menas att en anstalld som befinner sig i en trygg miljo i en grupp kan latsas arbeta och fa god
berém om gruppen i helhet presterar ett gott arbete utan att ha gjort sin del av arbetet. Vid en
sadan situation menar Olve & Samuelson (2008) att problemet kan hanteras genom ett
resultatmatt vilket visar prestationen som gruppen tillsammans har astadkommit ur den
kompletta gruppbeloningen. Med hjalp av resultatmattet kan chefer fordela den enskilde
anstalldas beléning baserat pa rollen de spelar i gruppen som helhet och undersoka hur den
enskilde har presterat.

Nér chefer belénar individuellt blir enbart den individ som har presterat val belénad (Jaghult,
2005). Det ar viktigt att chefer har formagan att urskilja anstalldas prestationer individuellt
eftersom anstéllda inte bor fa en uppfattning att chefer favoriserar nagra (Olve & Samuelson,
2008). Ett individuellt beloningssystem &r svart att skapa och anses utgora ett problem. Det ar
darfor krangligt att framstalla ett sadant system. Vid anstallning av personal ar det viktigt att
visa hdnsyn till deras personlighet och varderingar. Detta eftersom i slutdndan anses det vara
individens karaktar som bestammer hur paverkbar foretagets beloningssystem ar for denne
(Burchett & Willoughby, 2004). Om bel6ningen inte respekterar och tar hansyn till en
individs varderingar kan det medfora negativa konsekvenser for chefen. Det ar darfor mer
praktiskt med gruppbaserade beléningssystem eftersom den individuella beléningen anses
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vara for komplex. Gruppbaserade beloningssystem bedéms skapa en béttre sammanhallning
och starkare lojalitet vilket frambringar positiva resultat (Olve & Samuelson, 2008).

3.6 Motivation

Satts personalen under press menar Baumeister (1984) att det medfér minskad prestation samt
en utarbetad och missnodjd personalstyrka. Press definieras som en kombination av olika
faktorer som Okar prestationsvérdet. Baumeister (1984) anser att chefer bor bekanta sig med
sin personal da varje individ &r unik och motiveras bast pa ett speciellt individuellt anpassat
satt. Med detta i atanke kan chefer granska sina anstéllda for att motivera dem. Chefer ska inte
pressa sina anstéllda alltfor mycket (Baumeister, 1984). De ska istéllet forsoka anvanda
personalens prestation pa ett effektivt satt som genererar ett 6kat resultat for foretaget i
framtiden. Dock bor detta goras utan att chefer forsoker dverskrida personalens gréns.
Stimulansen for en anstélld forbattras da denne blir motiverad pa ett korrekt satt, det paverkar
i sin tur prestationen pa arbetet.

Hog motivation uppfattas som narvarande da anstéllda finner arbetsuppgifterna intressanta
och finner bel6ningssystemet nagot som tillfredsstéller dennes énskemal och behov (Olve &
Samuelson, 2008). Detta uppstar aven nar de anstallda far mojligheten att utvecklas och kan
igenkanna sig sjalva i bade foretaget och dess uppsatta mal.

Motivationen for en anstalld 6kar om dennes ansvar 6kar (Jaghult, 2005). For att prestera bra
pa sin arbetsplats menar Boethius & Ehdin (2010) att individer maste finna sin egen
overtygelse. Detta vill séga att varje anstalld maste finna en mening med sitt arbete som kan
omvandlas till en motivationskraft. Boethius & Ehdin (2010) talar om balansen mellan inre
och yttre motivation, samt hur viktigt det &r att skilja mellan dessa tva motivationsfaktorer.
Dessa presenteras mer utforligt nedan.

Inre motivation

Manniskans egen kraftkalla ar det som skapar och ger kraft. Inre motivation &r forankrad i
individen och anses som en inre ledstjarna (Boethius & Ehdin, 2010). Individer bor k&nna sig
delaktiga vid beslut och kénna att de har mojligheten att utvecklas inom foretaget (Jaghult,
2005). Denna motivationsfaktor hjalper inte enbart en individ att hitta den ratta riktningen
utan aven frigor ovantade krafter (Boethius & Ehdin, 2010). Dock menar Olve & Samuelson
(2008) att bevakning och ekonomisk ersattning som beléning anses tranga bort den inre
motivationen. Boethius & Ehdin (2010) talar om hur viktigt det ar for foretag att ha ett
vardesystem som fungerar bra och som kommuniceras tydligt. Har féretag detta skapar det
mening for den anstéllda. Meningen skapar i sin tur motiv som ar anpassad till denne vilket &r
grunden for personens inre motivation. For att en anstalld ska finna nyckeln till framgang
maste han/hon hitta sin egen mening med arbetet samt motivation. Har denne en positiv
installning leder det till en stor drivkraft.

Yttre motivation

Trivseln dr ocksa en viktig faktor pa arbetsplatsen. Ar arbetsmiljon trivsam och vanlig blir
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personalen automatiskt positivt instéllda och motiverade (Jaghult, 2005). Yttre motivation kan
ocksa symboliseras som ett batteri, dvs. att chefer forsoker kontinuerligt ladda anstélldas
batterier (Boethius & Ehdin, 2010). Denna motivationsfaktor anses som en ond cirkel
eftersom anstéllda blir enbart tillfredsstallda for tillfallet. Yttre motivation defineras som:

“Den yttre motivationen gdr ut pd att skjuta och knuffa pa bakifran samtidigt som man lockar
framifran med bel6ningar. Med i den stund man lagger undan piskan och slutar vifta med
mordtterna stannar, som vi alla vet, dsnan” (Boethius & Ehdin, 2010, 39).

Efter varje beloning 6kar automatiskt manniskor sina forvantningar ytterligare (Boethius &
Ehdin, 2010). Beloningen maste stegvis dka i takt med en individs forvantningar. Denna
motivationsfaktor brister pa lang sikt och &r darfor inte tillfredsstallande.

3.6.1 Abraham Maslows behovshierarki

Abraham Maslow arbetade som en psykolog och koncentrerade sig pa klinisk psykologi
(Bakka et al., 2006). Maslow ar mest omtalad for sin teori om behovshierarkin som
offentliggjordes ar 1943. Denna teori har sitt ursprung i 20 ars personlighetsstudie, 12 ars
arbete inom terapi samt egen forskning pa vanner, bekanta och historiska figurer (Barling,
1977). En individs behov driver hans/hennes handlingar i samband med attityden gallande
arbetet (Udechukwu, 2009). Maslow utgar fran att varje person motiveras av fem
huvudsakliga behov (Barling, 1977). Dessa behov ar stigande och &r enligt Maslow
anvandbara for alla individer. Nedan illustreras Abraham Maslows teori (Bakka et al., 2006).

Sjdlvhivdelse-
behov
/ Behov av kirlek \

Trygghetsbehov

Fysiologiska behov

Figur 4. Maslows behovshierarki (Maslow, 1943, 370-396).

Den forsta kategorin handlar om grundlaggande fysiologiska behov och dessa ar behov
individer fods med som exempelvis térst, hunger, sémn etc. (Bakka et al., 2006). F6ljande
kategori i Maslows behovshierarki &r trygghetsbehov. Med detta menas att en individ vill
kanna sig trygg ifran vald, kriminalitet etc. Den tredje kategorin ar behov av karlek och menas
att manniskor vill ha kontakt med medmaénniskor, speciellt vanner och familj.
Sjalvhavdelsebehov ar den fjarde kategorin och hévdar att individer har ett behov av respekt,
bade fran andra och sig sjalva. Det handlar om férmagan att prestera bra inom arbetet, behov
av styrka, frihet, uppmérksamhet samt erkdnnande av medméanniskor. Den femte och Oversta
kategorin ar sjalvforverkligande. Den handlar om att individer far sjalvstandigt utvecklas,
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arbeta samt uppna deras mal. Maslow havdar att individer inte blir tillfredsstallda efter att en
kategori ar uppfyllt utan vill fullgora resterande (Barling, 1977). Overgangen mellan dessa
kategorier intraffar successivt och varierar mellan individer. De tillfredstallda behoven &r inte
motiverande utan resulterar till att personer stravar efter de hogre behoven for att fa drivkraft
(Udechukwu, 2009).

3.6.2 Frederick Herzbergs tvafaktorsteori

Maslows behovshierarki ger en bild av allménna behov men den ger foga vagledning for hur
den kan 6versittas till organisationsledning (Bakka et al., 2006). Det finns inga direkta regler
som kan effektivisera foretagen och organisationerna. Det dr problematiskt for foretagen att
veta hur tillit bildas, hur motivationen ska starkas, vad 16n innebar géllande motivation samt
hur personliga intressen ska behandlas. Skillnaden mellan Maslows behovshierarki och
Hertzbergs tvafaktorsteori ar att tillfredstallelsen och missnojet pa arbetet beror pa olika saker
(Udechukwu, 2009). Under slutet av 50-talet bidrog Hertzberg till debatten med sin teori
(Jacobsen & Thorsvik, 1998). Hertzberg och hans arbetskamrater laste 2000 bécker och
artiklar. Han har aven gjort en intervjuundersokning pa redovisningsmanniskor och ingenjorer
(Bakka et al., 2006). Dessa intervjuer handlade om vad anstallda har for attityd gallande
arbetet samt vad de vill fa ut av sin sysselsattning. Det finns tva huvudfaktorer i arbetsplatsen
och dessa ar motivationsfaktorer samt hygienfaktorer (Furnham et al., 2009). Enligt Hertzberg
ar de yttre faktorerna hygienfaktorer och de inre faktorerna motivationsfaktorer (Udechukwu,
2009).

Hygienfaktorer Motivationsfaktorer
Paverkar graden av otillfredsstillelse men kan inte Paverkar graden av tillfredsstillelse och utléser
utldsa motivation motivation

- Faretazspolicy och administration - Prestation

- Ledning - Etkdnnande

-Lan - Sjélva arbetet

- MMellanminskliga relationer - Ansvar

- Arbetsfarhallanden - Avancemang

Figur 5. Hertzbergs tvafaktorsteori (Bakka et al., 2006, 178).

Hygiensfaktorer kan vara exempelvis arbetsvillkor, 16n, tillsyn, gemenskap med medarbetare
etc. Uppfylls inte hygienfaktorerna leder det till missndje bland de anstallda.
Motivationsfaktorer &r exempelvis ansvar, utvecklande, erkannande samt prestation (Furnham
et al., 2009). Teoretiskt sett innebar det att en individ inte kan bli tillfredstalld genom att
endast utfora sitt arbete (Bakka et al., 2006). Den anstéllde kan enbart genom att prestera pa
ett speciellt satt fa beloning som forstarker hans/hennes malmedvetenhet. Anledningen till att
tvafaktorsteorin har varit anvandbar kan forklaras i tre punkter:

e Teorin ar okomplicerad och enkel.

e Den andrar uppfattning angaende problemen med motivation pa ett starkare satt an

tidigare vetenskapliga undersokningar.
e Den ar tydlig och visar vad hogsta ledningen borde investera i gallande motivation.
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4 Empiri

Empirikapitlet inleds med en Gversiktig presentation pa ICA Supermerket och Coop Konsum i
allmanhet. Déarefter presenteras ingaende fakta om dessa livsmedelsbutiker for denna
undersokning. Detta kapitel baseras pa de samlade data fran intervjupersonerna om hur
butikscheferna beldnar samt motiverar sina anstallda i butiken.

4.1 Bakgrundsempiri
ICA Supermarket

Med 2400 handlardgda samt egna livsmedelsbutiker & ICA Gruppen AB ett av Nordens
stdrsta detaljhandelsforetag. De omfattar fem marknader dér varorna ar grundkarnan i
verksamheten (www, ICA, 2013). | ICA Gruppen AB ingar tre bolag som driver
dagligvaruhandeln i olika geografiska omraden; ICA Sverige, ICA Norge och Rimi Baltic.
Det finns yttligare tva bolag, ICA Banken och ICA Fastigheter. ICA é&r certifierade enligt
”Svensk standard for livsmedelshantering 1 butik” (www, Svenskdagligvaruhandel, 2013).

Coop Konsum

Coopbutiker & Stormarknader driver och &ger 50 % av de 700 Coopbutiker som finns i
Sverige (www, Coop, 2013). Dessa &r etablerade i véstra, sydligaste och Mellansverige dar
olika Coop konsumentforeningar har sina verksamheter. De resterande 50 % av
Coopbutikerna drivs av detaljhandelsdrivande konsumentféreningar. De verksamheter som
ingar i affirsomradet dagligvarugruppen ar féljande; Coop Marknad AB, Coop
Butiksutveckling AB, Coop Butiker & Stormarknader AB, Coop Inkdp & Kategori AB och
MedMera Bank AB. Till skillnad fran ICA ar Coop inte certifierade enligt ”Svensk standard
for livsmedelshantering i butik” (www, Svenskdagligvaruhandel, 2013).

4.2 ICA Supermarkets bakgrund

Intervjun for denna uppsats genomférdes med Johan Larsson den 17 maj 2013. Larsson &r en
ung och driven butikschef i ICA Supermarket. ICA ar lokaliserad i Tunabackar i centrala
Uppsala. Larsson &r 27 ar gammal och har sammanlagt arbetat elva ar i livmedelsbutiken.
Tidigare arbetade han som en anstalld pd ICA i cirka nio ar men hade som mal att bli
butikschef i framtiden inom samma butik. Larssons erfarenhet som anstéalld har skapat en
bredare forstaelse for vad som majligvis kan forbattras samt vad som faktiskt motiverar
medarbetarna. Johan Larsson har tva ars erfarenhet av att arbeta som butikschef inom ICA
Supermarket. Som butikschef bestdmmer och godkanner Larsson de olika typerna av
beldningar som anvands samt ges till anstéllda i butiken (personligt meddelande, Larsson,
2013).

| dagslaget arbetar 30 anstéllda pa ICA Supermarket, tio av dessa ar heltidsanstallda och 20 ar
extraanstallda som studerar och arbetar helger. ICA anstéller inga sommarvikarier eftersom
extraarbetarna f&r mojligheten att &ven arbeta under sommaren. Aldersskillnaden &r bred
bland anstéllda och de har olika livsstil men majoriteten av dessa dr unga. Kundkretsen for
ICA é&r framst pensionérer men det blir alltmer barnfamiljer, blandat med unga (personligt
meddelande, Larsson, 2013).
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4.3 Coop Konsums bakgrund

Intervjun med Conny Melkersson utférdes den 15 maj 2013. Melkersson &r 47 ar gammal och
har inom cirka 25 ar byggt upp breda erfarenheter inom ledarrollen fran sina tidigare
arbetsplatser. Likasom ICA Supermarket ligger Coop Konsum i Tunabackar i Uppsala.
Melkersson har tidigare erfarenhet som butikschef inom samma bransch. Dessa var i tre olika
platser; Sollentuna, Danderyd och Akersberga. Dessa butiker har han sjalv &gt och drivit.
Totalt har Melkersson arbetat i tolv manader pa Coop, likasa chefsansvarig. I butiken ar det
Melkersson som godkanner alla beléningsformer som tilldelas till personalen. 1 och med att
Coop Konsum dr en hel integrerad kedja dger inte Melkersson rorelsen utan blev tillsatt som
chef av den hdgre ledningen. Pa grund av detta blir det svarare att anvanda sig av
beloningsmodeller som &r implementerade i en privat rorelse (personligt meddelande,
Melkersson, 2013). Coop Konsum ar en mindre livsmedelsbutik med tolv anstéllda.
Aldersskillnaden &r valdigt stor bland personalen och de har olika livsstil. Medarbetarna &r
allt fran aldre till studenter i butiken. De priméara kunderna som konsumerar hos Coop ar
pensionarer men aven medelalders manniskor (personligt meddelande, Melkersson, 2013).

4.4 BelOning

| stort satt anvander bade ICA Supermarket och Coop Konsum sig av snarlika
beldningssystem. Huvudfokuset for bada livsmedelsbutikerna baseras pa den inre beléningen
eftersom detta anses vara mest betydelsefullt av butikscheferna. En grundlig presentation av
dessa butiker och sina system visas nedan.

4.4.1 ICA Supermarket

ICA Supermarkets implementerade beléningssystem géller samtliga medarbetare.
Beloningssystemet har lange funnits men Johan Larsson menar att det har forbattrats under de
senaste tre aren. Det sker inga speciella méatningar for systemets effekter pa de anstéllda.
Detta for att Larsson uppger att han nyligen har gatt pd en utbildning vid namnet 360
metoden” dar positiva resultat uppstod. | denna utbildning valdes cirka 15 anstéllda som fick
mojligheten att bedéma hur pass ndjda de var med honom som butikschef. Det resulterade i
valdigt hoga poang fran deltagarna vilket Larsson fann véldigt chockerande men samtidigt
mycket gladjande (personligt meddelande, Larsson, 2013).

Syftet med ICA Supermarkets implementerade beléningssystem ar att anstallda ska kanna att
det ar roligt att arbeta pa ICA. ICA &r ett eget foretag dar alla anstallda har sina egna
implementerade beléningssystem. Anledningen till varfor ICA anvander sig av just detta
beldningssystem ar for att det &r valdigt uppskattat bland personalen. Majoriteten av anstallda
ar unga, vid 20 arsaldern. Larsson forklarar att systemet kanns valdigt passande just for denna
personalstyrka (personligt meddelande, Larsson, 2013).

Det som bel6nas hos personalen ar framst deras goda arbetsinsats och harda arbete. Larsson
menar att sadana beloningar kan i princip vara vad som helst. Nagra exempel ar personalens
bemotande och service gentemot kunderna, om en avdelningsansvarig har gjort ett bra arbete
och okat forsaljningen etc. Larsson forklarar att &ven kunder har gett berom till personalen.
En sadan positiv feedback starker bade personalens samt butikschefens inre beléning och
motivation. ICA har mottagit valdigt goda kommentarer fran kunderna vid koptillfallen,
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forklarar Larsson. Butikschefen pastar att det ar viktigt hur han paverkar anstalldas beteende
gentemot kunder. Detta &r ett “maste” for samtliga anstéllda. Johan Larsson forklarar att de
ska framsta som trevligast i city. Det ar viktigt for en omradesbutik da de har valdigt manga
trogna stamkunder som konsumerar dagligen (personligt meddelande, Larsson, 2013).

Beloningssystemen som chefen anvénder &r framst inre beldning. Vid denna beltning ges det
enbart positiv feedback till anstallda vilket Larsson anser &r oerhort uppskattat. Negativ
feedback ges da personalen maste forbattra nagot som anses vara bristande (personligt
meddelande, Larsson, 2013). Manadslonen ar en sjéalvklarhet for samtliga anstéllda, dock
anvander ICA inte av bonuslon, berattar Johan Larsson. Istallet for bonuslon arrangeras
evenemanger och andra diverse saker till medarbetarna. Nagra aktiviteter som sker ar att
personalen har mojlighet att byta avdelning vid 6nskemal, after work” som sker 16pande,
samt personalfester som sker tvd ganger om aret. Exempel pa nagra “after work” aktiviteter ar
bowling, pingis etc. Medarbetarna tillsammans med butikschefen starker det goda sambandet
med hjalp av dessa aktiviteter. Denna beldningsform kan dven ses som yttre motivation.
Larsson forklarar att foretaget har fokuserat pa immateriell beloning eftersom det ar valdigt
uppskattat hos anstallda (personligt meddelande, Larsson, 2013).

Johan Larsson visar hansyn till anstalldas personliga varderingar och mal. Han menar att det
inte alltid kan fullféljas till 100 % men chefen gor alltid sitt basta. Butikschefen lyssnar pa
vad den anstallde vill astadkomma men parterna kommer tillsammans Gverrens om en plan
som gynnar bada i langden. Larsson pastar att det ar han som godkéanner alla former av
beléning som personalen erhaller (personligt meddelande, Larsson, 2013).

Formanerna erhalls av samtliga anstéllda. Daremot havdar Larsson att uthildningen ar enbart
for de som visar framfétterna och intresse. Detta sker genom utvecklingssamtal som &ger rum
cirka en gang per halvar. Utbildningen ges i syfte att hoja kunskapsnivan bland anstallda.
Detsamma géller aven for befordran som ocksa anses som en férman (personligt meddelande,
Larsson, 2013). ICA supermarkets formaner ar foljande:

Arbetsklader
Personalrabatt

Bio- och presentkort
Befordran
Utbildning
Julklappar

Beloningen sker bade individuellt och gruppvist. Individuell beléning sker i form av
personliga moten. Ungefar en gang per halvar sker dessa moten som varar i cirka en timme.
Under motet diskuterar man hur/vad den anstéllde vill gora, vilka mal denne har etc. |
utvecklingssamtalet diskuteras eventuella I6neférhdjningar. Johan Larsson forklarar att alla
anstallda vagar séga vad de kanner och tycker. Gruppvis bel6ning sker i form av
gemensamma trevligheter utanfor arbetsmiljon, vilket ses som en yttre beléning och
motivation. Larsson menar att det sker en I6pande 6ppen dialog i butiken till personalen da
positiv feedback ges. Denna sortens feedback ges till och fran, som exempelvis under
lunchen, fikastunder etc. Butikschefen anser att arbetet ar kravande da det handlar mycket om
att medarbetarna ska ta personligt ansvar. Men det ar varierande eftersom anstéllda har olika
arbetsansvar. Varje avdelningsansvarig har mer ansvar &n exempelvis de som arbetar extra
under helger och kvallar. Men aven dessa har ansvar da Larsson menar att det ar manga som
ar jouransvariga pa kvéllarna. Jouransvarige personalen borjade med sitt arbete innan de valde
att studera. De har velat vara kvar och arbeta vid sidan om studierna och har aven fatt
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mojligheten till det. Med den goda samhdrigheten anser Larsson att det & mer av en
teamkansla i butiken da alla hjalps at och tillsammans astadkommer nagot bra (personligt
meddelande, Larsson, 2013).

ICAs butikschef menar att det inte har uppstatt nagon negativ feedback om det
implementerade beloningssystemet. Larsson pastar att det enbart har frambringat positiv
feedback vilket han ar nojd med. Det framgar genom personliga méten med anstéllda.
Beloningssystemet har gett en god I6nsamhet. Detta anser chefen har gett foretaget
mojligheten att halla tva personalfester med 30 anstallda tack vare deras goda prestation. En
nackdel som Larsson har hort efter after work™ aktiviteterna &r att ndgon/nigra av personalen
inte tycker bowling ar underhallande. Efter en sadan aterféring menar butikschefen att han till
nasta gang ska se till att hitta en aktivitet dar alla ar intresserade (personligt meddelande,
Larsson, 2013).

4.4.2 Coop Konsum

Coop Konsum har ett internt beloningssystem som maste foljas bland anstéllda. Detta
vardskap har implementerats i alla Coop-butiker. I och med att denna strategiform nyligen har
lanserats &r den inte riktigt matbar &nnu. Processen ska utvérderas nar foretaget har kommit i
mal. Melkersson menar att foretaget har ett uppsatt tidsmal som maéts efter en viss tid och
forst da utvarderas systemet (personligt meddelande, Melkersson, 2013).

Syftet med det implementerade beloningssystemet &r att det frambringar personalglédje.
Butikschefen pastar att det ar ett personligt beloningssystem dar personalen ska tycka att det
ska vara roligt att komma till arbetet varje dag. Detta anser Melkersson att det kommer att
goras pa lang sikt samt att det redan uppskattas i dagslaget (personligt meddelande,
Melkersson, 2013). Coop Konsums interna strategi ar foljande:

1. Vara kunder &r vara gaster och vi ar vardar i butiken

2. Alla kunder 6nskas valkomna

3. Alla kunder kénner sig mer &n nojda hos oss

4. Alla kunder ska vilja komma tillbaka

5. En missnojd kund kan bli en stralande ambassador
(personligt meddelande, Melkersson, 2013)

Conny Melkersson har tidigare drivit andra butiker och anser att samhoérigheten i denna butik
ar betydligt battre. Pa hans tidigare arbetsplatser var materiell bel6ning hogt uppskattat av
anstallda och detta var huvudfokuset, men i Coop Konsum ar det mer fokus pa immateriell
beldning. Det handlar mycket om att ta personligt ansvar men han menar &ven att det &r mer
teamkansla i butiken. Melkersson forklarar att vid exempelvis kundklagomal, om ett barn &r
ledsen i butiken, eller méjligtvis en pensionar som ar dement, far personalen sjélva losa
situationen pa basta maéjliga satt. Men samtidigt kan anstéllda hjélpas at med att handskas
med situationer som dessa. Personalen maste ha tillrackligt god kompetens for att hantera
sadana situationer (personligt meddelande, Melkersson, 2013).

Butikschefen tillsammans med anstéllda arbetar mot samma mal. Melkersson pastar att varje
individ far fatta sitt beslut om vilka beloningar som tilldelas individuellt. Han forklarar att
varje individ har den friheten att sjalva kunna fastsalla nagot sadant, sedan godkanner
Melkersson det. Vidare pastar butikschefen att han tar hansyn till och lyssnar pa anstalldas
personliga mal och vérderingar men att de tillsammans kommer fram till beslut som gynnar
bada (personligt meddelande, Melkersson, 2013).
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Det som bel6nas hos en anstélld kan exempelvis vara dennes prestation, och Melkersson
forklarar till exemple att en kvinnlig anstalld i butiken har malat om koket pa eget initiativ.
Beloningar sker framst i form av inre beléningar men vid vissa tillfallen finns aven yttre
beléningar. Bortsett fran manadslonen som &r en yttre beléning, menar Conny Melkersson att
inga bonusloner ges till anstallda. Istéllet for det belonas medarbetarna med gemensam fika
och andra diverse saker. | de individuella samtalsmotena som sker diskuteras 16n, prestationer
och sa vidare. Beloningen sker bade individuellt samt gruppvist. Individuellet pastar
Melkersson att det sker i form av inre beldning, exempelvis individuella pratstunder, en klapp
pa axeln, positiv feedback etc. Tanken ar att varje medarbetare ska véxa i sin roll. Gruppvist
havdar Melkersson att det sker mer yttre beloningar, exempelvis gemensam fika, lunch,
pratstund etc. Emellanat har samtliga Coop-butiker en vinst i en tavling. Tavlingen gar ut pa
att den butik som vérvar flest kortkunder vinner en biocheck. For denna tavling deltar alla
medarbetarna i butiken och forsoker tillsammans prestera ett bra resultat. Dock menar
Melkersson att beloningen sker mest individuellt da han valjer att prata med alla medarbetare
veckovis. Tiden for beloning och aterforing av detta anser Melkersson &r svart att ge siffror pa
eftersom han ser till att det dagligen sker dialoger med medarbetarna. Det kan vara i princip
fran fem till 30 minuter per person beroende pa situationen (personligt meddelande,
Melkersson, 2013).

Melkerson sager att det inte forekommer mycket utéver formanerna som samtliga anstallda
erhéller. Detta for att alla Coop-butiker i Uppsala maste folja samma modell (personligt
meddelande, Melkersson, 2013). Formanerna i Coop Konsum ar foljande:

Arbetsklader
Personalrabatt
Utbildning
Befordran
Biokort

Hittills har det implementerade beloningssystemet inte fatt nagra negativa konsekvenser eller
feedback. Coops butikschef menar att det inte finns nagot negativt med beloningssystemet
utan tvartom, han har hort enbart positiv feedback om dess egenskaper. Det har verkligen
klaffat mellan personalstyrkan och chefen. Melkersson pastar att han trivs valdigt bra i
butiken da det har uppstatt en stark teamkéansla och en positiv sammanhallning (personligt
meddelande, Melkersson, 2013).

4.5 Motivation

Bada livsmedelsbutikerna anvander ett motivationssystem dar anstéllda finner trivsel och
tillfredsstéllselse. Detta anvands flitigt och starker framst anstalldas inre motivation. En
introduktion till butikernas motivationssystem ges nedan.

4.5.1 ICA Supermarket

Anstallda pa ICA Supermarket motiveras genom att fa positiv feedback dagligen. Larsson
menar att denna form att feedback &r formen som foretaget arbetar mest med. Den negativa
feedbacken déaremot ar till for att personalen ska utvecklas och lara sig om det sker vissa
misstag. Genom att ge samtliga anstéllda bade positiv och negativ feedback anser Larsson att
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man uppmuntrar dem till att prestera béattre. Chefen har upptéackt att en motivationsfaktor for
de flesta anstallda ar feedback. Han forklarar att “det dr bra att fa hora att man gor ett bra
Jjobb dn att man dr osynlig, dd dr det inte sd kul” (personligt meddelande, Larsson, 2013).
Feedback av nagot slag anser butikschefen vara en stor motivationsdrivare. Det kan bade
medfdra 6kad inre och yttre motivation (personligt meddelande, Larsson, 2013).

Personalen har aven tillfragats hur de vill att beléningssystemet ska utformas for att 6ka deras
motivation. Detta sker i form av individuella moten som chefen pastar utgor en slags
beléning. Personalen har en mojlighet att fa befordran inom olika omraden om s& 6nskas.
Genom mojlighet till befordran kan denne skapa bredare kompetens och samtidigt 6ka den
inre motivationsnivan (personligt meddelande, Larsson, 2013). Exempelvis om en kvinnlig
anstalld arbetar pa charken och det visar sig att hon vill arbeta pa *frukt och gront”-
avdelningen istallet forsoker da butikschefen mojliggora detta for henne. Larsson pastar att
det finns mojlighet att véaxa och variera pa olika arbetsomraden. Det ar nagot som anstallda
starkt tycker om. Chefen anser att om en individs trivsel ar god och denne &r trygg i sin roll
blir resultatet i sin tur 6kad motivation, vilket paverkar servicen mot kunderna (personligt
meddelande, Larsson, 2013).

En god arbetsmiljo har ocksa en paverkan pa anstalldas motivation, enligt Larsson. Det har
skett stora som sma forandringar i butiken. Dessa forandringar sker successivt. Det hade blivit
en del férandringar redan innan han tradde in som butikschef i ICA Supermarket. Han menar
att det inte sag valkomnande ut i ICA butiken for cirka sex ar sedan. Bade badrummet och
personalrummet gjordes om for cirka fem ar sedan. Enligt Larsson har det i dagslaget skett
valdigt manga forandringar i livsmedelsbutiken. Hela frukt- och gréntavdelningen ar utbytt.
Nya kylar till farskvarorna, mejeriavdelningen ar utbytt, aven frysarna ar utbytta. Dessa
andringar har skapat en mycket fraschare milj0 &n tidigare. Férandringarna som har gjorts av
Johan Larsson har blivit véaldigt omtyckt av personalen och han forklarar att de ar valdigt
tacksamma (personligt meddelande, Larsson, 2013).

Samtliga anstallda har mojligheten att komma med forbattringsidéer som butikschefen mer an
garna lyssnar pa. Anstallda kommer dagligen med goda idéer som faktiskt &r uppskattade.
Exempelvis kan det vara forslag om ett bredare sortiment, ombyggnader av hyllor, multipriser
etc. Denna mojlighet skapar en drivkraft hos personalen att 6ka deras insats eftersom de blir
hérda av butikschefen. Aven den trivsamma och avslappnande atmosfaren gér det mojligt for
medarbetarna att kanna en trygghet pa arbetsplatsen. Enligt Larsson ar sammanhallingen
valdigt stark med en otroligt bra atmosfar. Arbetet blir valdigt lattsamt dar allas medverkan
hojer energinivan till topp (personligt meddelande, Larsson, 2013).

4.5.2 Coop Konsum

Personalen pa Coop Konsum blir motiverade med en tydlig malséttning och en bra
arbetsstamning. Medarbetarna ska tycka att det alltid ska vara roligt att ga till arbetet.
Trivseln ar en stor huvudfokus. Den goda sammanhallningen i butiken skapar en trivsam
atmosfar da anstallda effektiviserar arbetet. Melkerson anser att en god arbetsmiljo okar
anstélldas inre motivation. Han havdar att en av de forsta férandringarna som skedde da han
tradde in som butikschef pa Coop Konsum var en del smaandringar i miljon. Man bytte till
exempel ut varenda ljuskélla i butiken, att Coop som i helhet ska vara rent och frascht, man
ska se till att det finns handdukar, tval 0.s.v. pa toaletterna, dven fikarummets tillstand &r
ocksa viktigt. Allt sadant som Melkersson anser vara pa lagsta niva forsokte han centralisera.
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Butikschefen tycker att miljon &r otroligt viktig for néjdsamheten som i sin tur leder till 6kad
motivation. Responsen Conny Melkersson fick fran anstéllda var valdigt positiva. “Det
uppmarksammades s starkt, mer an vad jag hade férvintat mig”, menar butikschefen
(personligt meddelande, Melkersson, 2013). Det tycker Melkersson vara nagot valdigt
positivit da personalen var oerhort tacksamma.

Coop Konsum é&r valdigt noga med hur de paverkar anstélldas beteende gentemot kunder.
Melkersson forklarar att foretaget driver projekt bade i sin egen butik samt tillsammans med
resterande Coop-butiker. Chefen ser till att alla anstéllda foljer foretagets interna malsattning.
For att veta om anstallda foljer det implementerade systemet pastar Melkersson att det sker en
form av métning. | dagslaget befinner sig Coop Konsum i ett forandringsarbete da alla butiker
I Uppsala forsoker arbeta efter systemet. Sedan kommer detta att matas av succesivt under
resans gang, efter att systemet har implementerats i varje Coop butik (personligt meddelande,
Melkersson, 2013).

Den implementerade beltnings- och motivationstaktiken tycks vara lonsam. Butikschefen
havdar att i min vdrld sd dr det att se varje medarbetare och prata med dem varje vecka,
vara positiv, tala om vad de har gjort bra och vad de kan géra bdttre” (personligt
meddelande, Melkersson, 2013). Genom att samtala med personalen skapar det storre lycka
hos dem &n materiella gavor. Gor en anstélld ett misstag ser Melkersson till att de lar sig
nagot av detta och att det inte ska aterupprepas. Ord som “nej, gér inte, kan inte, vill inte” &r
inget butikschefen vill betona, utan snarare undvika (personligt meddelande, Melkersson,
2013).

Coop Konsums samtliga medarbetare har mojligheten att bredda sina kunskaper genom att
soka in pa utbildningar. Manga sadana finns och anstallda valjer vilken de vill ga pa.
Melkersson beréttar att utbildningen sker genom koncernen. Forbattringsidéer far anstallda
mer an garna komma med. Conny Melkersson tycker att samtliga ska komma med goda idéer.
Eftersom livsmedelsbutiken arbetar med forsaljning, anser chefen att forbattringsidéerna sker
oftast inom detta omrade. Det kan exempelvis vara hur foretaget kan gora for att bade cka och
effektivisera forséljningen ytterligare (personligt meddelande, Melkersson, 2013).

Foretagets befintliga motivationssystem skapar personalnytta. Feedback finner Melkersson
vara nagot valdigt betydelsefullt och anser den vara en positiv motivationsfaktor for
personalen. Nagot butikschefen har uppmarksammat som en motivationsfaktor hos anstallda
ar att veckovis kommunicera med dem samt ge positiv feedback vilket han anser ar betydligt
viktigare an negativ aterkoppling. Positiv feedback framfors mestadels till anstallda. Med en
klapp pa axeln och en muntlig aterforing anser Melkersson att personalen vaxer mer
inombords. Han havdar att det &r viktigt att vdxa mer som individ och darfor ar det mest fokus
pa inre bel6ning och inre motivation. Negativ feedback sker i form av att uppmarksamma
personalen att inte aterupprepa samma misstag pa nytt utan istallet lara sig att utfora arbetet
battre nasta gang. Daremot pastar butikschefen att anstallda inte har tillfragats om hur de vill
bli belénade och motiverade. | samband med intrddandet som butikschef fick han en kénsla av
att personalen var sa pass belonade att de tackade Melkersson for hans insats (personligt
meddelande, Melkersson, 2013).
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4.6 Sammanstallning av anstalldas intervjuer

En sammandragen presentation av tre handplockade anstallda fran ICA Supermarket och
Coop Konsum presenteras nedan.

ICA Supermarket

Tva av de tre intervjuade ur personalen kanner delvis inte till foretagets uppsatta mal, men
tycker att butikschefen kan vara ganska kravande med hur noga malen ska foljas. Anstallda
tycker daremot att det skiljer sig beroende pa vilken avdelning de anstéllda arbetar pa samt
vilken arbetsroll de har. Férvantningarna anstallda kanner fran ICA ar att ge bra service och
ett bra bemdtande till kunderna. Alla &r ndjda med beldningssystemet och motivationen som
det ger dem, samt tycker att de ar rattvist behandlade. Beloningen sker i form av aktiviteterna
som sker utanfor arbetsplatsen samt av positiv och negativ feedback. Dock framgar det att en
av dem valda personalen tycker att det inte racker. Den anstallde skulle garna vilja ha
bonuslon. Varje morgon har ICA gemensamma mdéten som anstallda menar ar en
motivationsfaktor. Utdver motet far de kontinuerligt berém av Larsson. Det som motiverar
anstallda att arbeta &r framst den trivsamma arbetsmiljon och kundbemdétanden. En anstélld
berattar att Larsson en gang hade tagit med honom pa bilmassa, vilket han fann valdigt roande
eftersom det ar hans personliga hobby. Samtliga anstallda k&nner sig delaktiga i utformningen
av bel6ningssystemen och att de kan paverka den. En av intervjuade tycker att det kan uppsta
konkurrens mellan anstéllda angaende om en avdelning har gjort ett bra arbete och att detta
kan paverka de andra. Personalen kanner inga negativa konsekvenser av beloningssystemet
och motivationen samt dnskar inte heller en forbattring av dessa eftersom helheten ar valdigt
bra.

Coop Konsum

Alla intervjuade kanner till Coop Konsums uppsatta mal. De tycker att forvantningarna om
malet ar lagom men anda kravande. Tva av tre anstallda kanner att férvantningarna som
foretaget har pa demar att ge bra bemaétande och god service till kunderna. En anstalld pastar
att mycket handlar om vardskap eftersom detta anses vara betydelsefullt. En annan tycker att
forvantningarna inte ar tillrackligt tydliga. Det implementerade beloningssystemet och
motivationen som erhalls till anstallda &r samtliga néjda med. Beléningen sker i form av
enbart positiv feedback samt tavling med andra Coop-butiker i Uppsala. Dock tycker en
anstélld att det inte dr tillrackligt och vill garna ha bonuslon. De anstéllda anser att
motivationen ar bra om de dagligen far positiv feedback genom kommunikation samt en
klapp pa axeln. Tva av tre anstallda tycker att deras egen motivationsfaktor &r kundkontakten.
Déaremot menar en anstalld att I6nen ar den enda motivationsfaktorn. De flesta kdnner sig
delaktiga av utformningen av bel6ningssystemet och paverkandet av den. Dock pastar en
individ att hon inte alls kéanner sig delaktig samt inte heller kan paverka den, men skulle gérna
vilja vara det. Ingen form av konkurrens finns mellan de anstallda da alla tycker att det enbart
finns en teamkansla. Medarbetarana kénner inga negativa konsekvenser av det
implementerade bel6ningssystemet och motivationen samt att det inte finns nagot att forbattra
och de kanner sig nojda.
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4.7 Sammanstallning av foretagsintervjuer

En utforlig sammanstallning fran intervjuerna som gjordes med ICA Supermarket och Coop
Konsum visas i tabellen nedan.

Tabell 1. Sammanstallning av foretagsintervjuer

Lon

Bonuslon

Positiv feedback
Negativ feedback
Ansvar

Befordran
Utbildning
Evenemang

Bio- och presentkort
Tavling

God arbetsmiljo
Teamkénsla
Individuellt
Gruppbaserad
Konkurrens mellan
anstallda

Anstalldas
forbattringsidéer
Matning av v
bel6ningssystem

<\
\

AN ANENENENANAN
ANENAN

ANENANANENAN

NYANANENEN

<\
<\

Denna tabell illustrerar vilka typer av beldnings- och motivationssystem intervjupersonerna i
de studerande fallforetagen har presenterat. De bel6nings- och motivationsfenomen som
respektive foretag anvéander illustreras med en bock i tabellen. Markeringen séger dock inget
om i vilken grad respektive incitament anvands eller vilken av beléningsincitamenter som
anses viktig och mindre viktig. Enligt tabellen ovan kan slutsatser dras att bada
livsmedelsbutikerna anvander snarlika metoder.

4.8 Likheter och olikheter mellan butikscheferna

Johan Larsson och Conny Melkersson &r snarlika men alder, erfarenhet och kunskap gor att
butikscheferna skiljer sig at valdigt mycket. Likheterna mellan Larsson och Melkersson ar att
bada ar lyhorda och tar hansyn till medarbetarnas mal och vérderingar. Butikscheferna ger
uttryck for en medvetenhet om vikten av att skapa en trevlig atmosfar och allmén trivsel.
Bada cheferna lagger ett stort ansvar pa samtliga anstallda men dock finns stora olikheter som
resulterar i de implementerade systemen. Aven sambandet mellan cheferna och anstallda
skiljer sig at. Johan Larsson har mindre erfarenhet gallande butikschefsrollen. Larsson haller
pa att utbilda sig under tiden for att skapa bredare kunskaper for sin nya roll. Butikschefen ar
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valdigt medveten om vad anstallda verkligen efterfragar eftersom han har tidigare arbetat som
en anstalld i samma livmedelsbutik innan han blev chef. Larssons och medarbetarnas
tankesatt och kommunikation ar valdigt snarlika, darfor kanner anstéllda att de kan vara sig
sjalva i hans sallskap. Conny Melkersson har flera ars erfarenhet av att vara butikschef men
daremot inte inom Coop Konsum. Under aren har Melkersson byggt upp breda kunskaper
som han har haft nytta av i livet. Sambandet mellan Melkersson och anstéllda &r ocksa valdigt
trivsamt men det finns en tydlig linje mellan chefen och samtliga anstallda da regler och mal
maste foljas starkt. Med hansyn till bada butikschefernas olikheter gallande alder, erfarenhet
och kunskap blir trivseln, atmosféaren och &ven de implementerade systemen olika. Slutsatsen
kan darfor dras att butikscheferna ar valdigt olika men har samtidigt relativt snarlika system
inom livsmedelsbutikerna.
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5 Analys & diskussion

| detta kapitel analyseras och diskuteras insamlingen av empirin med teorin. Detta i avsikt att
besvara fragestallningarna for uppsatsen.

5.1 Belbning

Enligt presentationen i empirikapitlet visas det att bade ICA Supermarkets och Coop
Konsums beloningssystem ar strukturerade pa ett genomtankt, systematiskt och medvetet sétt.
Systemen utvecklas successivt och dr en del av bade ICA Supermarkets och Coop Konsums
foretagskultur. Svensson & Wilhelmson (1991) menar att alla foretag har nagon form av
implementerat beloningssystem. Beloningssystemen bedoms bygga pa foretagens kultur da
den standigt ar i utveckling. Systemen skiljer sig mellan foretag eftersom de kan vara mer
eller mindre genomténkta, medvetna eller systematiska.

Syftet med de implementerade bel6ningssystemen for ICA och Coop som presenteras i
empirin ar att utbka l6nsamhet genom att frambringa personalgladje. Varje arbetsdag ska
kdnnas néjsamt och tillfredsstallande. Butikscheferna belonar personalens harda insats. De
vardesatter varje individs prestation under arbetstiden. Larsson och Melkersson anser att de
tar hansyn och respekterar varje individs personliga varderingar. Olve & Samuelson (2008)
menar att syftet med ett beloningssystem &r att na foretagets uppsatta mal och pa det viset
effektivisera foretaget. Detta gors genom att hdgre ledning medvetet bel6nar sina anstéllda
korrekt. Daremot maste beloningen som erhalls till anstéllda vara motiverande (Jaghult,
2005). Vidare forklarar butikscheferna att det implementerade beléningssystemet enbart har
fatt positiv respons fran personalen. Detta for att anstéllda blir belénade pa ett korrekt sétt och
det resulterar i personalens okade arbetsvilja. Enligt Olve & Samuelson (2008) maste ett
beldningssystem vara motiverande och meningsfullt for att ha nagon inverkan pa personalen.
Bade ICA Supermarkets och Coop Konsums implementerade bel6ningssystem géller for
samtliga medarbetare. Daremot skiljer sig dessa fran varandra da majoriteten av ICAs
medarbetare ar unga, dvs. vid 20-arsaldern och ar darfor anpassad efter dessa. Coops
beloningssystem ar hel integrerad och géller till samtliga medarbetare oavsett alder.

5.1.1 Olika beldningsformer

Motiveringen till beloning for personalen sker pa olika satt (Jaghult, 2005). Enligt Boethius &
Ehdin (2010) ska ledningen hjélpa personalen att utvecklas som individer och finna inre
motivation. Detta ar Melkerssons huvudsyfte men eftersom Coop Konsum &r en integrerad
kedja blir Melkersson tillsagd om vilket beloningssystem personalen ska erhalla. Det kan
mojligtvis motverka att anstéllda blir belonade pa ett korrekt sétt da Melkersson inte kan
beléna medarbetarna enligt hans personliga asikter. Butikschefen kanner sina anstéallda mer an
det strikta implementerade beldningssystemet som galler for samtliga Coop-butiker i Uppsala.
ICA Supermarkets implementerade beléningssystem ar utformat enbart for sina egna
medarbetare i livsmedelsbutiken, detta eftersom varje ICA butik &r ett eget foretag. Dock
skiljer detta sig fran Coop Konsum da ICAs belningssystem &r anpassat efter ICAs personal
da majoriteten av dessa ar unga. Enligt Karlof & Soderberg (1991) ar méanniskor som har
samma arbetsroll olika. Manniskors olika personligheter och erfarenheter gor att de inte blir
motiverade pa samma satt. Det foljs av Larsson da han pastar att det ar valdigt viktigt att vara
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lyhord till personalens varderingar. Utefter detta utformas ett bel6ningssystem som
tillfredsstéller anstalldas 6nskan. Enligt Jaghult (2005) anses beldningssystemen meningsfulla
for foretag eftersom de skapar viljan och motivationen for anstallda att prestera val.

Inre beldningar

Inre beloningar ar immateriella (Jaghult, 2005). ICA Supermarket och Coop Konsum har
snarlika beloningssystem dar inre bel6ning centraliseras. Butikscheferna fokuserar pa dessa
eftersom den inre beléningen anses vara vardefull och uppskattad av personalen. Detta gar
emot Jaghults (2005) teori da han anser att inre beloningar ar for komplexa eftersom det ar
svart att hitta nagot unikt med varije enskild individ pa arbetsplatsen. Yttre beloningar anses
vara battre eftersom de ar nagot som inte manga motstar. Butikscheferna havdar att de ar
lyhérda och hansynsfulla gallande personalens individuella varderingar och mal. Cheferna
forsoker tillsammans med varije individ samtala och komma fram till en plan som gynnar bada
I langden. Jaghult (2005) menar att for denna beldningsform &gnar foretagets chefer valdigt
lite tid for att finna nagon form av beldning till medarbetarna. Larsson och Melkersson tycker
att det bor laggas ner mer tid for att ge anstéllda berém. Detta sker dagligen muntligt och i
form av gester som exempelvis en klapp pa axeln. Svensson och Wilhelmson (1991)
diskuterar att individer har personliga mal som vill bli forverkligade. Malet gor att varje
individ kénner att deras arbete ar betydelsefullt. Darfor ar det viktigt for varje individ att
dennes ambitioner och varderingar blir respekterade samt tas hansyn till av cheferna (Jaghult,
2005).

Livsmedelsbutikerna ar véldigt noga med hur de paverkar sina anstélldas beteende gentemot
kunder. Larsson och Melkersson anvénder sig framst av positiv feedback som en metod for
inre beldning, men dock anvéander Larsson dven negativ feedback ocksa. Cheferna anser att
den positiva feedbacken som ges till anstéllda ar véldigt individuell. Boethius & Ehdin (2010)
forklarar att personalen maste finna gladje med sitt arbete samt att kdanna att det finns en
mening med det. Detta pastar ICAs och Coops butikschefer att de gor eftersom de tydligen
anvander ratt beloningssystem da det inte har forekommit nadgot missndje. ICAs butikschef
anser att eftersom de har som mal att framsta som trevligast i city bor medarbetarena ge en
god service och bemotande till kunderna. Men for att det ska gé i uppfyllelse forklarar Johan
Larsson att inre beloning ar otroligt viktig. Bade positiv och negativ feedback &r anvandbara
da Larsson inte har fatt hora nagra negativa kommentarer om det implementerade
beloningssystemet. Samtliga medarbetare erhller inre bel6ning genom positiv feedback fran
butikschefen vilket sker kontinuerligt. Larsson pastar dessutom att kunder ger beroém till
personalen vilket han blir oerhort glad 6ver att hora. Det starker bade personalens och
butikschefens inre beldning. Coops butikschef arbetar enbart med positiv feedback samt ser
till att foretaget foljer efter den interna malsattningen som ska foljas av samtliga medarbetare.
Melkersson havdar att med dessa blir personalen tillfredsstallda samt far en inre bel6ning.
Den positiva feedbacken som Melkersson starkt tror pa, anses vara valdigt omtyckt bland
anstallda. Feedbacken erhalls dagligen av samtliga medarbetare i butiken. Anledningen till att
butikschefen enbart arbetar med positiv feedback &r att se till att varje individ ska vaxa i sin
arbetsuppgift. Enligt Boethius & Ehdin (2010) maste varje individ bli tillfredsstalld med
arbetet som utfors eftersom det medfor en drivkraft hos denne. Med hjalp av den
kontinuerliga positiva feedbacken i bada livsmedelsbutikerna stéarks personalens inre och
deras tillfredsstallelse okar.
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Yttre bel6ningar

L6n, bonuslon och formaner ar nagra exempel pa yttre beloningar (Jaghult, 2005). Dessa
kallas dven for materiella beloningar (Olve & Samuelson, 2008). Butikscheferna ger samtliga
medarbetare denna bel6ningsform, vilket Olve & Samuelson (2008) antyder att man maste
gora. Livsmedelsbutikerna anvéander enbart 16n och férmaner. Bonuslon forekommer inte i
varken ICA eller Coop, istallet anvander de andra metoder. Nedanfor presenteras en djupare
analys om denna bel6ningsform.

Lonen ar en sjalvklarhet for bade ICA Supermarket och Coop Konsum. Precis som Olve &
Samuelson (2008), pastar aven cheferna att 16nen ges efter anstélldas harda prestation pa
arbetsplatsen. Lonen sker manadsvis for livsmedelsbutikerna och bestams mellan
butikschefen och den anstallde pa de individuella samtalsmdétena. Detta framgar dven hos
Olve & Samuelson (2008). Nagot som Olve & Samuelson (2008) ocksa papekar &r att 16nen
sker i fast form vilket 6verensstammer med presentationen i empirin for livsmedelsbutikerna.
| sammanstéllningen av anstélldas intervjuer i empirin framgar det att en anstélld i Coop
Konsum anser att enbart Iénen ar en motivationsfaktor. Det till skillnad fran andras asikter
bland 6vriga intervjuade personal. Tva av dessa, en i varje butik, tycker att denna
beldningsform inte ar tillfredsstallande nog. Det ar viktigt som Olve & Samuelson (2003)
menar att l6nen skapar beléning och motivation hos de anstéllda for att uppna foretagets mal.
Detta gar emot bade Larssons och Melkerssons rekommendationer eftersom I6nen har visat
sig inte vara tillracklig enligt personalen. Olve & Samuelson (2003) menar att butikscheferna
belénar sina medarbetare pa ett sddant satt som skapar motivation och engagemang. Lonen ar
en faktor som resulterar i hog motivation bland ett foretags anstéllda.

ICA Supermarket och Coop Konsum anvénder sig inte bonuslon. Istallet anvander
butikscheferna andra metoder som anses fungera lika bra och &r uppskattade av personalen.
Enligt Ovle & Samuelson (2008) bor bonuslon grundas pa personalens prestation som
tillfredsstéller foretagets kortsiktiga mal géallande omstéllning och resultat. Detta gar emot
Larssons och Melkerssons beléningsform eftersom de valjer att beléna anstéllda med
gemenskap och andra aktiviteter. Men Olve & Samuelson (2008) anser att det ocksa fungerar
bra for chefer som anvénder olika beldningsmetoder. Johan Larsson menar att det arrangeras
olika evenemang for samtliga medarbetare. Dessa sker 1 form av “after work™ aktiviteter som
exempelvis pingis och bowling, dven personalfester som arrangeras tva ganger om aret.
”After work”-aktiviteterna sker l6pande. Enligt Conny Melkersson har foretaget gemensam
fika och lunch, &ven en gemensam tavling med andra Coop-butiker i Uppsala. | tavlingen
deltar alla anstallda da det gar ut pa att den butik som vérvar flest kortkunder vinner en
biocheck. Dessa beloningsmetoder ersatter bonuslénen enligt butikscheferna. Olve &
Samuelsson (2008) antyder att bonuslén utgor ett omedelbart bevis for anstélldas prestation.
Butikscheferna havdar att de anstéallda blir mycket val belénade med deras beléningsmetod
och att dessa metoder ar valdigt uppskattade hos dem. Efter sammanstélliningen av anstalldas
intervjuer som presenteras i empirin ar de faktiskt néjda med det implementerade
beltningssystemet.

Varje anstélld far ta del av formanerna som tilldelas fran butikscheferna eftersom alla har lika
mycket ratt till dessa. Detta 6verensstammer med Svensson & Wilhelmson (1991) som pastar
att det inte bor framsta att cheferna favoriserar eller diskriminerar nagon utan att formaner ska
ges rattvist. Enligt Svensson & Wilhelmson (1991) delas férmanerna ut till varje individ dar
det anses vara en materiell drivkraft. Detta pastaende 6verensstammer med presentationen i
empirikapitlet for ICA och Coop. Svensson & Wilhelmson (1991) héavdar att formaner &r en
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symbolisk variant av beloning som personalen erhaller. Dessa symboliska formaner ar delvis
lika for bada livsmedelsbutikerna. Gemensamt anvander cheferna arbetsklader, personalrabatt,
utbildning, biokort och befordran. Ytterligare formaner som ICA Supermarket erbjuder till
varje anstélld &r julklappar och presentkort, vilket Coop Konsum inte gor. Anledningen till
detta ar att samma regler galler for samtliga Coop-butiker i Uppsala som maste féljas jamfort
med ICA dar butikschefen sjalv far bestamma vad anstéllda ska erhalla.

5.1.2 Individuellt eller gruppbaserat beléningssystem

Som framgar av presentationen i empirikapitlet anvander butikscheferna likvardiga
beléningssystem. Butikscheferna anser att beloningen ska erhallas bada individuellt och
gruppvis. Individuella moéten, dagliga dialoger samt uppmuntran ar metoden som anvands av
Johan Larsson och Conny Melkersson. Det individuella beléningssystemet baseras pa
individens prestation, det & ndgot som butikscheferna centraliserar som grundkérnan for
anstallda (Jaghult, 2005). Med detta menar Burchett & Willoughby (2004) att det &r viktigt att
chefer tar hansyn till varje individs personlighet och mal. Denna beloningsmetod ar
uppskattad av medarbetarna i livsmedelsbutikerna da de att anser det ar en mojlighet for
eventuella forbattringar eller befordran. Detta motsager Olve & Samuelson (2008) som
antyder att om chefer inte uppfyller medarbetarnas personlighet och mal skulle beloningarna
resultera i ett 6kande missndje bland personalen.

Butikscheferna anvander olika metodval gallande gruppbaserad beldning. Ett gruppbaserat
beléningssystem anser Jaghult (2005) innebéra att samtliga anstallda far tillsammans en
ersattning for deras insats. Detta ser butikscheferna till att samtliga medarbetare gér med hjalp
av deras metodval. Johan Larsson som butikschef i ICA Supermarket belonar medarbetarna
med varierande aktiviteter utanfor arbetsmiljon som exempelvis “after work” och
personalfester, vilket starker sambandet bade mellan anstéllda och mellan dem och Larsson.
Coop Konsums butikschef, Conny Melkersson, har inte samma frihet géllande ett
gruppbaserat beloningssystem eftersom det implementerade systemet maste féljas av samtliga
Coop-butiker i Uppsala. Melkersson forklarar att gemensam lunch och fika &r en metod for
gruppbeldning. Bortsett fran detta har dven samtliga Coop-butiker en tavling vilket
Melkersson tycker forstarker teamkanslan i foretaget. Som Olve & Samuelson (2008) antyder
kan ett gruppbaserat beloningssystem medfora svarigheter i form av free rider-problemet men
bada butikscheferna havdar att det varken beror dem eller medarbetarna. Anledningen till
detta &r att sambandet ar valdigt god med en stark teamkansla i bada ICA och Coop. Aven
relationen mellan cheferna och personalen &r trivsam vilket underlattar for personalen att
kanna trygghet i sin roll och prestera sitt basta. Det &r nadgot som dven framgar i empirikapitlet
gallande anstalldas asikter.

Johan Larsson och Conny Melkersson tycker att de implementerade bel6ningssystemen
géllande individuell beldning inte &r problematiskta, vilket stodjer teorier av Burchett &
Willoughby (2004). Av den orsaken pastar Olve & Samuelson (2008) att det &r mer praktiskt
med gruppbaserat beloningssystem eftersom det starker lojaliteten samt forbattrar
sammanhallningen. Detta strider mot Larssons och Melkerssons metod eftersom deras
beléningssystem ar hogt uppskattade av samtliga medarbetare da positiva resultat samt god
I6nsamhet har medforts. Efter ssmmanstallningen av intervjuade personal framgar positiv
respons gallande individuella samt gruppbaserade beldningar.
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5.2 Motivation

Motivationssystemen som praktiseras inom ICA Supermarket och Coop Konsum géller for
samtliga medarbetare. Enligt presentationen av intervjuade personal visades att majoriteten
var nojda med systemen da de kande att det hojde deras motivation. Detta menar Olve &
Samuelson (2008) att det framgar da personalen finner att arbetsuppgifterna ar intressanta
samt att systemet tillfredsstaller deras 6nskemal och behov. | sammanstallningen av anstalldas
intervjuer som presenteras i empirikapitlet framgar det att anstéllda tycker att
arbetsuppgifterna ar kravande beroende pa vilken roll varje individ har. Men med den goda
sammanhallningen och teamkénslan i livsmedelsbutikerna blir anstéllda motiverade. Det
overensstammer med Jaghults (2005) pastaende att 6kat ansvar medfér 6kad motivation.

Butikscheferna anser att feedback &r oerhort viktig for samtliga medarbetare eftersom det ar
en stor motivationsfaktor for dem. Positiv feedback anvéands av bada butikscheferna eftersom
det &r med hjélp av denna att medarbetarna vet vad som ska géras och hur saker kan
forbattras. Dock anvander Larsson sig av negativ feedback ocksa. Boethius & Ehdin (2010)
anser att samtliga anstéllda finner sin egen mening med arbetet som i sin tur omvandlas till en
motivationskraft. Den intervjuade personalen instdmde med detta och ansag att de blev
rattvist behandlande. Personalen tyckte aven att systemen enbart medforde positiva resultat da
aterkopplingen var valdigt uppskattad hos dem. Baumeister (1984) pastar att chefer inte ska
pressa sina anstallda alltfor mycket utan istéllet hitta en strategi dar de pa ett effektivit satt kan
anvanda personalens prestation som resulterar i utokad onsamhet i framtiden. Detta ar nagot
som butikscheferna betonar som en viktig punkt. Larssons strategi ar att vara lyhord och
forsoka uppfylla anstélldas personliga mal som gynnar bada parter i langden. Melkersson
foljer ocksa denna metod, dock ar hans frihet inte lika bred. Cheferna forklarar att varje
individ &r unik och blir darfor motiverad pa olika satt, vilket Baumeister (1984) havdar.
Larsson och Melkersson ar noga med hur anstélldas beteende paverkar kunder, darfor ar det
viktigt att motivera personalen att upptrada pa ett korrekt sétt och skapa en god atmosfar.

5.2.1 Inre motivation

Enligt sasmmanstéliningen av intervjuade personal varierar samtliga medarbetarnas
motivation. Detta resulterar i att majoriteten finner kundkontakten och arbetsmiljén som en
egen motivationsfaktor. Dock fanns det nagra som tycker att den ekonomiska ersattningen &r
en stor drivfaktor, vilket Olve & Samuelson (2008) antyder ar fallet. Olve & Samuelson
(2008) pastar att det kan tranga bort den inre motivationen. Boethius & Ehdin (2010) forklarar
att inre motivation uppstar hos varje individ och symboliseras som en inre ledstjarna.
Pastaendet instammer dven hos butikscheferna eftersom de anser att det sker en tydlig
kommunikation som sker dagligen och pa individuella méten. Enligt Larsson och Melkersson
maste systemens grund vara vélfungerande och omtyckt av samtliga. Anledningen éar att det ar
denne som &r betydelsefull for allas inre motivation vilket instimmer med Boethius & Ehdin
(2010) som talar om vikten av ett bra vardesystem.

| bade ICA Supermarket och Coop Konsum far anstallda komma med forbéattringsidéer.
Butikscheferna &r éppna for forslag och ar valdigt lyhérda till allas tankar. Enligt Jaghult
(2005) &r det betydelsefullt for personalen att k&nna delaktighet och ha mojligheten att
utvecklas inom foretaget. Som presentationen i empirikapitlet visar stdammer detta valdigt bra
med vad butikscheferna samt den intervjuade personalen tyckte. Majoriteten av de anstéllda
ké&nner delaktighet i systemet i livsmedelsbutikerna. Butikscheferna menar att med hjélp av
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forbattringsideerna som en metod ges en mojlighet for personalen att kénna sig viktiga och att
de kan vara med och paverka i foretaget. Larsson och Melkersson forklarar aven att samtliga
anstallda har mojligheten att utvecklas vid 6nskan, vilket &r hdgt uppskattat bland dem.

5.2.2 Yttre motivation

ICAs och Coops mal &r att skapa en trivsam arbetsmiljo och de anvander olika metoder for att
uppna detta. Enligt Landstrom & Lowegren (2009) innebér en vanlig arbetsmiljo
intressevéackande arbetsuppgifter samt ett beloningssystem dér anstallda uppmuntras.
Personalens beteende paverkas av de implementerade beloningssystemen, darfor utgor dessa
en viktig faktor for foretag. ICA Supermarket har bytt ut olika avdelningar i butiken samt kdpt
in nya produkter. De har dven renoverat badrummet och personalrummet. ICAS renoveringar
var i syfte att tillfredsstélla bade personalen och kunderna. Aven Coop Konsum har gjort
andringar i butiken da Melkersson intradde som butikschef. Bland dessa andringar ingick att
byta ut alla ljuskallor, halla en ren och frasch lokal samt se till att tillbehoren i personalens
badrum ska vara ordentliga. Coops syfte med dessa dndringar var framst att 6ka personalens
inre motivation men dven for kundernas valmaende. Enligt Jaghult (2005) &r trivseln oerhort
viktig eftersom personalens instéllning blir automatiskt positiv och starker motivationen.
Butikscheferna pastar att det har uppstatt efter renoveringarna, vilket har resulterat i hogt
kompetenta personal med en stark vilja och hog prestation. Med denna andring i personalens
beteende kan foretaget effektiviseras samt uppna sina mal.

Samtliga medarbetare har erbjudande att fa befordran och utbildning, vilket &r hogvarderat av
personalen. Butikscheferna anser att det &r viktigt for personalen att utvecklas och att de
tycker om att arbeta. Att arbeta inom samma omrade i flera ar kan i langden brista, darfor
forklarar Larsson och Melkersson att byte av arbetsuppgifter ar en stor motivationsfaktor som
har medfort positiva resulterat. Detta forknippas till en viss del med Boethius & Ehdins
(2010) teori. Enligt Boethius & Ehdin (2010) kan den yttre motivationen symboliseras med ett
batteri som standigt maste laddas om i takt med 6kade forvantningar pa personalen.
Butikscheferna pastar att befordran och utbildning &r en majlighet for personalen att starka
den yttre motivationen och fa maéjligheten att 6ka sin kompetens. Det anses darfor inte vara
som en ond cirkel vilket Boethius & Ehdin (2010) havdar kan vara fallet eftersom det inte
kommer vara tillrackligt tillfredsstéllande i langden.

5.2.3 Frederick Herzbergs tvafaktorsteori

Denna modell anvénds i ICA Supermarket och Coop Konsum men det ar inget som
butikscheferna betonade under intervjun. Tvafaktorsteorins krav uppfylls hos
livsmedelsbutikerna, i det ena fallet mindre &n i det andra. Enligt Furnham et al. (2009) &r
hygienfaktorerna 16n, arbetsforhallanden o.s.v. och motivationsfaktorer prestation, sjalva
arbetet, ansvar o0.s.v. Dessa faktorer &r de relevanta faktorerna som berdr ICA och Coop.
Faktorerna anvands flitigt av medarbetarna da butikscheferna ser till att beloningen sker i
form av 16n. Motivationsfaktorn & mer anvandbar efter en analys av teori och empiri. Med
hjalp av den starka teamkénslan i livsmedelsbutikerna ger det en paverkan pa hygienfaktorn
som i detta fall ar arbetsforhallanden. Cheferna pastar att samtliga medarbetare paverkas av
bade hygiens- och motivationsfaktorer och att dessa faktorer ar tillfredsstallande for anstallda.
Detta motsags av Furnham et al. (2009) som menar att otillfredsstallse kan uppkomma om
hygienfaktorer inte uppfylls. Dock menar Bakka et al. (2006) att arbetet i sig inte ar
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tillrackligt tillfredsstallande utan anstallda maste prestera i sitt arbete pa ett speciellt satt och
fa ekonomisk erséttning, vilket starker den yttre motivationen. Det har motségs av de
intervjuade i personalen som tycker att de finner arbetet vara tillfredsstéllande tack vare den
goda atmosfaren och sammanhallningen. Daremot finns det varierande asikter om bel6ningen
da majoriteten finner 16nen tillracklig men en del skulle féredra dven bonuslon.
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6 Slutsatser

| detta kapitel redovisas studiens slutsater och forslag pa fortsatt forskning.

6.1 Slutsatser

Syftet med uppsatsen ar att beskriva vilka faktorer paverkar utformningen av bel6nings- och
motivationssystem i ICA Supermarket och Coop Konsum i Uppsala. Uppsatsen svarar pa
dessa fragestallningar:
e | vilka avseenden kan butikschefen paverka utformningen av beldnings- och
motivationssystem?
e Vad motiverar anstallda att prestera bra pa arbetsplatsen? (Bade chefers och anstalldas
perspektiv).

6.1.1 1 vilka avseenden kan butikschefen paverka utformningen av bel6nings- och
motivationssystem?

Hos ICA Supermarket har butikschefen fria hander géllande belénings- och
motivationssystemet. Syftet med det implementerade bel6ningssystemet &r att de anstallda
som arbetar pa ICA ska tycka att det &r roligt. Larsson tar hansyn till medarbetarnas mal och
personliga vérderingar samt forsoker tillsammans med de anstéllda ordna beloningar som
gynnar bada. | Coop Konsum finns strikta regler gallande beldningssystem som géller for alla
medarbetare i Coop-butiker. Syftet med den interna strategin &r att det ska resultera i
personalgladje. Butikschefen gor sitt basta for att kunna fa de anstallda att delta i
beloningssystemet samtidigt som den interna strategin ska foljas. Det sker genom att de
anstallda har friheten att meddela hur de vill bli belénade och ar detta rimligt enligt den
interna strategin godkéanner Melkersson det. Bada butikerna fokuserar mestadels pa den inre
beldningen och den inre motivationen. Butikscheferna bestammer vilket motivationssystem
som ska anvandas, vilket ar huvudsakligen feedback for att motivera de anstéallda. Bada
anvander positiv feedback, och i Larssons fall ges &ven negativ feedback.

6.1.2 Vad motiverar anstéllda att prestera bra pa arbetsplatsen? (Bade chefers och anstélldas
perspektiv).

Inom ICA Supermarket ansag anstallda att den trivsamma arbetsmiljon och kundbemétandet
var de framsta motivationsfaktorerna. De har &ven gemensamma méten varje morgon som de
ansag var motiverande och de far kontinuerligt berom av butikschefen. En av de intervjuade
ansag att bonuslon skulle vara motiverande for denne men metoden anvands inte inom ICA
Supermarket. Enligt Larsson &r feedback en viktig motivationsfaktor och uppmuntrar
anstallda till att prestera battre samt att personalen far chans att paverka beléningssystemet.
Chefen anser att en god arbetsmiljo, after work™, och chans att bli befordrad &r ocksa viktiga
for att motivera de anstéllda. Anstallda inom Coop Konsum blir motiverade av positiv
feedback, trivsel, tdvlingar som de har med andra Coop-butiker inom Uppsala samt
kundkontakten. En anstélld som intervjuades meddelade att bonuslon skulle vara en
motivationsfaktor for denne, dock finns inte metoden inom Coop Konsums
motivationssystem. Butikschefen for Coop menar att god arbetsmiljo, feedback, utbildning
inom koncernen samt forbattringsidéer okar anstalldas motivation.
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6.2 Fortsatt forskning

Denna studie skulle kunna fordjupas genom en enkatundersokning for att ta del av alla
anstalldas asikter, istallet for enbart tre anstéllda per livsmedelsbutik. Genom en
enkatundersokning kunde uppsatsen kompletteras med en kvantitativ studie. Det skulle dven
vara intressant att intervjua hogre chefer inom exempelvis Coop Konsum dar det finns strikta
regler som maste foljas och se hur dessa har kommit fram och varfor alla maste folja dem. For
att fordjupa studien mer kan aven kunder intervjuas gallande bemotande samt service da
motivation och beloning pa arbetet kan ha en effekt pa hur anstallda beter sig gentemot
kunder. Det skulle vara av intresse att jamfora denna studie med ett amerikanskt féretag da
bonuslon och provision &r vanligt forekommande till skillnad fran hos svenska foretag.
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Bilagor

Bilaga 1 Intervjuguide — butikschef

LN~ wNE

25.
26.
217.
28.

Hur lange har Ni arbetat i ICA/Coop?

Hur l&ange har Ni varit butikschef for ICA/Coop i Uppsala?

Har Ni tidigare erfarenhet av att arbeta som chef?

Hur manga anstéllda har Ni pa denna butik?

Hur motiverar Ni de anstéllda?

Tanker Ni pa hur Ni kan paverka era anstalldas beteende gentemot kunder?

Har personalen tillfragats om hur de vill att beloningssystemen ska fungera?

Anser Ni att en god arbetsmiljo pa arbetsplatsen kan leda till 6kad motivation fér de
anstallda, som till exempel bra ljus, golv, stolar etc.? Motivera.

Har Ni upptackt nagot som brukat ge motivation for de flesta av de anstallda?

. Vilka/Vilket beloningssystem har butiken?
11.
12.
13.
14,
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.

Vad &r syftet med ert befintliga beloningssystem?

Vad dr det Ni belonar hos en anstélld?

Kan Ni motivara varfor Ni valjer just det beloningssystemet?

Hur ar beléningssystemen utformade?

Sker de individuellt eller gruppvis?

Galler detta system for alla anstéllda?

Vilka inom ICA/Coop far ta del av beldningssystemen?

Hur fungerar samhérigheten i foretaget?

Tar Ni hansyn till anstalldas personliga varderingar och mal? Motivera.

Far anstallda komma med egna forbattringsidéer for foretaget?

Far anstallda mycket ansvar?

Ar det Ni som bestammer i butiken nér det galler att ge ut beloningar?

Ar det Ni som godkanner alla beléningar eller delar ni ut ansvaret till ndgon annan?
Har Ni upptéckt en beléning som inte fungerat som en motivationsfaktor utan istéllet
tolkas som nagot negativt?

Vad anser Ni ar bra respektive daligt med ICA:s/Coop:s bel6ningssystem?

Hur mycket tid lagger Ni ner pa beloningar samt aterforing av dem?

Hur méter Ni beloningssystemens effekter pa de anstallda?

Om Ni tidigare har arbetat som chef i ett annat foretag, har Ni anvant er av samma
beldningssystem eller har Ni motiverat de anstallda annorlunda? Motivera.
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Bilaga 2 Intervjuguide — anstéllda

Alder: >25 26-35 36-50 51<
Kon: Kvinna Man
Etnisk bakgrund:

. Kéanner Du till foretagets uppsatta mal?

. Vilka forvantningar kanner Du att foretaget har pa dig?

. Tycker Du att foretagets mal ar for kravande eller orimliga? Motivera.

. Hur bel6nas ni?

. Hur motiveras ni?

. Kénner Du av nagra negativa konsekvenser pa grund av beloningssystemet?

. Finns det nagot Du skulle vilja andra pa med anseende pa mal och bel6ning?

. Kénner Du dig motiverad att uppna foretagets uppsatta mal?

. Vad motiverar dig att arbeta mot foretagets uppsatta mal?

10. Vilka formaner har Du som anstéalld pa foretaget?

11. Skulle nagra andra typer av formaner motivera dig? | sa fall vilka?

12. Upplever Du att din prestation blir rattvist belénad?

13. Beldnas ni vid grupp eller individ prestationer? Motivera.

14. Kanner Du dig delaktig i utformningen av ICA:s/Coop:s bel6ningssystem? Har Du nagon
paverkan?

15. Kéanner Du att det finns nagon konkurrens mellan er anstéllda?

16. Anser Du att ledningen satter for hdga krav pa er anstallda pga. beléningssystemet?
17. Hur tycker Du ICA/Coop kan forbattra beloningssystemet och/eller er anstélldas
motivation?

18. Finns det nagra andra beléningar Du anser ledningen borde anvéanda sig av for att
motivera er anstéllda &nnu mer?
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