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ABSTRACT (English)

Title: From Maslow to Alderier

Level: C-essay on the subject of Business 15 p

Authors: Daniel Sedighha

Supervisor: Fil.Dr. Lars Ekstrand

Date: May 2009

Aim: The purpose of the paper is, through literature studies and on the basis of a number of
known motivation theories and factors, ie. commonplace theories of motivation research from
a critical approach to highlight different theories based on recent research and personal expe-
rience.

Method: To using secondary data in the form of literature to obtain different motivation theo-
ries and motivational factors which are then analyzed. Both Swedish and English literature
written by renowned authors in the subject has been used as a basis. Even their own expe-
riences and reflections in some parts.

Theory: Here we present clearly a number of known theories that formed the basis for a
number of previous investigations. Then comes a new chapter of the theory which does not
exist in previous research. The author finds these to be relevant and presents them to the read-
er.

Analysis: Here we present criticism of theories over the years.

Conslusion/Personal reflections: Here, after an extensive literature study and review of pre-
vious research presented their reflections on motivation. These are built on their own expe-
riences and interpretations which the author wishes to inform the reader.

Proposal for further research: The author suggests further research on this subject was mo-
tivated in several areas as work, sports and school, and interviews with illustration to get a
better insight into the topic of motivation.

Key words: Motivation, motivation theories, motivational factors, the reward system.



ABSTRACT (Svenska)

Titel: Fran Maslow till Alderter — En litteraturstudie om motivationsfaktorer

Amne/Kurs: Kandidatuppsats i amnet Foretagsekonomi 15 hp

Forfattare: Daniel Sedighha

Handledare: Fil. Dr. Lars Ekstrand

Datum: Maj 2009

Syfte: Syftet med uppsatsen ar att genom litteraturstudier och med utgangspunkt i ett antal
k&nda motivationsteorier och faktorer, dvs. vanligt férekommande teorier inom motivations-
forskning ur ett kritiskt synsatt belysa olika teorier utifran nyare forskning samt egna erfaren-
heter.

Metod: Att med hjélp av sekundérdata i form av litteraturer inhdmta olika motivationsteorier
och motivationsfaktorer som sedan analyseras. Bade svensk och engelsk litteratur som &r skri-
ven av kanda forfattare inom amnet har anvénts som underlag. Aven egna erfarenheter och
reflektioner férekommer i vissa delar.

Teori: Har presenteras overskadligt ett antal kianda teorier som legat till grund for ett antal
tidigare forskningar. Sedan foljer ett nytt kapitel av teori som inte férekommer i tidigare
forskningar. Forfattaren finner dessa som relevanta och presenterar dessa for lasaren.

Analys: Har presenteras kritik som riktats mot teorierna under aren.

Egna reflektioner: Har efter en omfattande litteraturstudie och genomgang av tidigare forsk-
ning presenteras egna reflektioner kring motivation. Dessa ar byggda pa egna erfarenheter och
tolkningar vilket forfattaren vill upplysa lasaren om.

Faorslag till fortsatt forskning: Forfattaren foreslar vidareforskning i &mnet motivation fast
inom flera omraden som arbetsliv, idrott och skolan samt med illustrationsintervjuer for att fa
en battre inblick i &mnet motivation.

Nyckelord: Motivation, motivationsteorier, motivationsfaktorer, beléningssystem.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund
Denna uppsats handlar om fenomenet motivation. Det finns mycket forskning som bedrivits

inom omradet och massor av har presenterats av kanda forskare. Dessa teorier bekraftar, kom-
pletterar och i vissa fall gar mot varandra. Motivation &r ett stort begrepp och anvands ofta i
olika sammanhang som i arbetsliv, inom idrott etc. Att begreppet ar sa stort och anvands i en
massa olika omraden har enligt forfattaren foranlett viss forvirring. Bland annat anvénds be-
greppet motivation inom psykologin for att forklara de interna processerna som styr individens
beteende. Pratar vi alltid om samma motivation da? Ordet motivation férvéxlas ocksa med
ordet engagemang ibland, inte minst inom idrotten. Detta &r enligt forfattaren ett problem nar
man anvénder begreppet motivation. For att anvénda ratt term behdver man darfér géra mer
efterforskningar i bakomliggande faktorer, drivkrafter och orsaker men ocksa syftet. Denna
uppsats ar dock begrénsad till begreppet motivation. Uppsatsen &r en litteraturstudie med kri-
tiskt syfte.

1.2 Val av dmne
Att skriva om motivation blev aktuellt vid en séljutbildning som ingick i kursen fastighets-

formedling vid fastighetsméklarprogrammet. Kursansvarige hade med hjalp av en storre mak-
larkedja anordnat saljutbildningen dar flera méaklare trddde fram och delade med sig av sina
arbetslivserfarenheter. Nyckelord for framgang var i forsta hand maklarens motivation. Dar
vacktes ett stort intresse for begreppet motivation som sedan blev grunden till denna uppsats.
Motivation ar ett intressant och omfattande begrepp. Begreppet kanns narmast igen fran id-
rotten men anvands dven i arbetslivet. | arbetslivet har det lange varit kant att motiverad per-
sonal mar battre och har storre benagenhet att stanna pa foretaget. Sjukfranvaron har varit ett
stort problem och kostar samhallet men aven féretagen enorma pengar. Det &r ett problem
som uppmarksammats allt mer senaste aren och inte minst pga. nya regeringens reformer i
sjukforsakringslagen Idag maste barsbolagen aven redovisa sjukfranvaron i sina arsredovis-
ningar.

Att satsa pa de anstélldas motivation bor darfor vara av stor betydelse for alla parter.

Men att ha motiverad personal ar i sig inget enkelt mal foretaget latt kan uppnd. Det kréavs stor
kunskap men ockséa kannedom om organisationen, arbetsplatsen och medarbetarna. Motiva-

tion har anvants flitigt inom idrotten under flera ar och bor hora till byggstenarna i vinnarla-



gen. Enligt Bengtson (2003) bygger man upp en vinnarkultur, en kultur som bygger pa en
gemensam vardegrund, dar manniskor kanner sig delaktiga och kampar for att na samma mal.
FOr detta krédvs inte bara motiverade spelare utan dven duktiga ledare / tranare. | detta arbete
vill jag presentera de olika verktygen i form av teorier, modeller samt faktorer som finns och

vilka effekter som kan nas med hjalp av dessa.

1.3 Problemformulering
Det finns manga teorier och modeller inom motivationsforskningen. Teorierna borjar med

Abraham Maslows modell fran 1967 som anvéants inom psykologin och utvecklas med aren
av andra forskare. Idag finns det olika modeller med olika teorier. Dessa bekréftar, komplette-
rar och i vissa fall gar mot varandra. Under aren har det riktats en hel del kritik mot de olika
kanda, dvs. vanligt forekommande teorierna inom motivationsforskning. Motivation &r ett
stort begrepp och férekommer i olika typer av verksamheter och sammanhang. Med motiva-
tion kan man darfor mena olika saker vid olika sammanhang.

Erfarenheter, upplevelser samt omgivning har stor paverkan pa motivationen visar forsk-
ningar pa senare tid. Dessa tas inte med i vissa modeller som t.ex. Maslows modell som utgar
fran behov pa olika nivaer. Enligt forfattaren &r erfarenheter, upplevelser samt omgivning
viktiga aspekter inom motivationsforskning och avsaknaden av dessa paverkar forskningsre-

sultatet.

1.4 Syfte
Syftet med uppsatsen ar att genom litteraturstudier och med utgangspunkt i ett antal kanda

motivationsteorier och faktorer, dvs. vanligt forekommande teorier inom motivationsforskning

ur ett kritiskt synsétt belysa olika teorier utifran nyare forskning samt egna erfarenheter.

1.5 Avgrdnsning
Begreppet motivation ar ett stort begrepp som anviands inom manga omraden. Utgangspunkten

i denna ar de mest kanda, dvs. vanligt forekommande teorierna inom motivationsforskning.
Begreppet anvands inom manga omraden och &r svart att skilja ut. FOr att avgransa uppsatsen
till ett mindre specifik omrade har motivationsfaktorer knutna till arbete och arbetsplatser

valts.



2. Metod

2.1 Tillvdgagdngssdittet
Val av ett intressant &mne inom foretagsekonomi

Val av syfte, problemformulering och avgransningsomrade
Val av metod och datainsamling
Sokning och inhdmtning av relevanta artiklar och litteraturer

Kritisk analys av valda teorier

I

Egna reflektioner

2.2 Val av metod
Forskningsansatsen i denna uppsats har en kritisk karaktér. Uppsatsen tar upp ett antal teorier

inom motivationsforskning som &r mer férekommande &n andra, beskriver dessa och visar
modellen for att sedan granska dessa kritiskt.
Enligt Eriksson & Wiedersheim-Paul (2006) uppfattas vetenskap pa olika satt:

e Det kan vara fakta
e Det kan vara kunskap om teorier

e Det kan vara kunskap om metoder for att skaffa fram kunskap

Det finns inga vetenskapliga problem, utan bara problem skriver Eriksson & Wiedersheim-
Paul (2006). De kan hanteras pa olika satt, bl.a. med stod av vetenskaplig metodik. Poangen
med att anvanda valdefinierade begrepp, teorier och modeller ligger i att séka ny och mer ge-
nerell kunskap genom 6ppna och systematiska processer, skriver de vidare i sin bok, Att ut-
reda, utforska och rapportera. Kunskapen lyfts fran den detaljerade, konkreta nivan till en
mer abstrakt. Man bortser fran enskilda detaljer for att pa en hogre niva upptacka och se mons-
ter, t.ex. likheter och olikheter (Eriksson & Wiedersheim-Paul 2006).

Enligt Eriksson & Wiedersheim-Paul (2006) behéver man foga samman olika begrepp i mo-

deller och teorier for att skapa meningsfulla ménster.



Dessa kan:
e Tillampas
e Testas

e Utvecklas

Eriksson &Wiedersheim-Paul utvecklar begreppen och skriver vidare vad dessa innebdr. En-
ligt dem innebar tillampning att man accepterar en given teori/modell som den &r och utnyttjar
den samlade erfarenhets om finns utryckt genom den. Om testning skriver han att testning
innebér att man utsatter teorin eller modellen for provning och kritisk granskning. Han skriver
vidare att testning kan ske genom logisk bevisféring. Man stéller upp hypoteser som kan visa
att teorin inte gdller i en viss situation, teorins tillampbarhet begrénsas. Tillampning tillnor i
forsta hand det som kallas for praktisk verksamhet, medan testning &r det som sker inom ve-
tenskapen.

Ett deduktivt angreppssatt anvands i denna uppsats. Uppsatsen har sin utgangspunkt i befint-
liga begrepp och teorier. Uppsatsen saknar darfor empiri i form av intervjuer utan bestar bara
av teori, analys och egna reflektioner. Forfattaren utgar fran teorierna och formulerar hypote-
ser som sedan provas i verkligheten genom egna erfarenheter fran olika varldsdelar. Detta sker

ur ett kritiskt synsatt.

2.3 Datainsamling
Det finns tva olika typer av data, primardata och sekundardata. Primérdata ar information som

ar ny och presenteras for forsta gangen, som t.ex. intervjuer. Sekundardata ar information som
redan finns tillganglig och har insamlats fran tidigare studier och forskare. Denna uppsats ar
en litteraturstudie inom amnet motivation med utgangspunkt i olika teorier.

Att anvanda sig av olika litteraturer bade pa svenska och engelska som ar oberoende av var-
andra till denna studie, har varit ett sétt att 6ka validiteten i denna uppsats.

| denna uppsats halls ett kallkritiskt synsatt, inte minst da studien bygger pa litteraturstudie
dvs. sekundérdata.

Enkat och intervju ar tva tekniker som vanligtvis anvands vid datasamling. For att avgransa
arbetet och forbattra resultatet av denna uppsats som handlar om ett stort och utbrett &mne
utesluts primardata. Uppsatsen byggs istéllet pa en teoretisk analys av sekundardata med ut-

gangspunkt i ett antal kdnda motivationsteorier och motivationsfaktorer.
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2.4 Validitet och reliabilitet
Tva viktiga begrepp vid forskning ar validitet och reliabilitet. Matinstrument formaga att

mata det man avser att mata i verkligen kallas for validitet (Eriksson & Wiedersheim-Paul
2006). Att beskriva och diskutera forforstaelsen ar en viktig validitetsaspekt.

Genom att anvanda relevant teori som hamtats fran bade svensk och engelsk litteratur och
anvants i tidigare forskning inom &mnet, kommer man nédrmare sanningen.

| analysdelen for att som forfattare ska halla en neutral roll och komma sa nara sanningen som
majligt, har kritik mot teorierna i forsta hand tagits fran genom litteraturstudier. Kritikerna har
riktats mot teorierna fran andra forfattare och forskare verksamma inom omradet motivation.
Forfattaren har dock kommenterat kritikerna lite kort.

| egna reflektionerna kan forfattarens varderingar och kulturella bakgrund paverkat resultatet.
Dessa kan vara saval medvetna som omedvetna, men oavsett om de ar medvetna eller inte sa
paverkar har de paverkat forskningsprocessen. Forfattaren vill darfor upplysa lasaren om det-
ta.

FoOr att ge uppsatsen tillforlitlighet har forfattaren varit noga med metoderna for
datainsamlingen. Fran forfattarens sida finns det ett stort intresse av att metoden ska vara sta-
bil och inte forvranga forskningsfynden. Reliabilitet bedoms darfor som bra da metoden for
datainsamlingen varit saker och bra. Insamlingen har skett genom litteraturstudier. Litteratu-
ren har valts noga och har bl.a. anvénts vid tidigare forskningar. Forfattaren har varit kallkri-
tisk och i mojligaste man inte anvant internet for att ha sékrare kallor. | undantagsfall nar in-

ternet anvénts har tillférlitligheten undersékts och bedomts som bra.
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3. Teori fran tidigare forskningar

3.1 Definition av motivation
Motivation jamstalls med drivkraft och &r den som skapar rorelse eller forandring.

(http://sv.wikipedia.org/wiki/Drivkraft). Motivation &r en inre process hos individen som ska-

par en drivkraft att agera. For att en individ ska bli motiverad att agera pa ett visst satt kravs
det specifika forutséttningar. (Jacobssen & Thorsvik 2002). Drivkraften skapas genom en stré-
van efter nagot dnskevart. Darfor kan man sammankoppla motivation med malséttning. Moti-
vation sdgs ha tva sidor, ena stimulerar ett beteende och andra leder det mot ett mal (Wagner
2003).

Det finns olika teorier om motivation, inte minst for att manniskan har olika behov, vilka en-
ligt vissa teorier maste uppfyllas i en viss ordning, for att man ska bli motiverad samt att olika
individer motiveras av olika foreteelser (Landy & Conte 2007). Generellt kan man séga att det
finns tva typer av motivationsteorier. Det ena lagger vikten hos individen sjalv och de inre
forklaringarna. Maslows behovshierarki ar exempel pa dessa behovsteorier. Denna teori har
dock varit har kritiserat och ge upphov till nya teorier som presenteras nedan. Den andra teo-

rin betonar vikten av de yttre forhallandena.

3.2 Motivationsteorier
Enligt Abrahamsson och Andersen (2002) delas motivationsteorier i fyra grupper: Behovsteo-

rier, Jamviktsteorier, Forstarkningsteorier, Forvantningsteorier.

Motivationsfaktorer delas &ven in i inre och yttre faktorerna.

Inre motivation &r en k&nslomassig beléning och skapas genom att individen har viljan av att
gora bra handlingar samt att lyckade handlingar skapar en god kénsla inom individen Detta
kan leda till att individen stravar efter att utveckla sina fardigheter.

Den yttre motivationen bestar av bade beloningar och bestraffningar. Generellt kan man saga
att inre motivation handlar om eget intresse till skillnad fran yttre motivation som paverkas av
andra personer, omgivningen samt de yttre normerna.

Motivationsteorier kan inte i sin helhet forklara varfor manniskor gér som de gor utan dessa
maste kompletteras med en mer omfattande beteendemodell. (Abrahamsson och Andersen
2002)

12


http://sv.wikipedia.org/wiki/Drivkraft

3.2.1 Abraham Maslow
Denna modell som &r framtagen av amerikanen Abraham Maslov framhéver manniskans

grundldggande behov och har lange anvéants inom psykologin. Teorin innehaller fem olika

nivaer eller behovstrappa”. Maslow rangordnar dessa behov i en behovshierarki som nedan:

1)

2)

3)

4)

5)

Fysiologiska behov som utgor de mest grundldggande behoven. Dessa behov ska vara
tillfredsstallda innan man forflyttar sig till nasta niva. Manniskan ar beroende av dem
for sin dverlevnad. Som exempel kan ge behovet av att andas, ata, sova etc.
Trygghetsbehov ar behov som ligger pa nasta steg och aktualiseras nar de grundlag-
gande behoven ér tillfredsstallda. T.ex. trygghet, sdkerhet, stabilitet etc.

Sociala behov &r individens behov av karlek, narhet och vanskap. Det ar individens be-
hov av relationer med andra for att undvika kanslan av ensamhet och utanforskap.
Behov av prestige och status &r individens behov av sjalvkénsla, sjalvrespekt och att
bli respekterad av andra. Behoven kan ha tva dimensioner, en inre dimension som
handlar om en 6nskan om bl.a. styrka, prestation, skicklighet, oberoende och frihet och
en yttre dimension som handlar om en énskan om bl.a. prestige, status, uppskattning,
vardighet och uppmarksamhet

Sjalvforverkligande ligger pa hdgsta nivan i pyramiden. Har vill man nd man sina

langsiktiga mal. Det ar drommen om att utvecklas och na hogt.

Tanken ar att bli tillfredstalld pa varje niva innan forflyttning uppat for att tillgodose nasta

behov. Enligt Denhardt, Denhardt och Aristigueta (2002) menar Maslow att individer far

behov i en bestamd ordning och att dessa paverkar individers beteende.

| vart samhélle idag ar de grundlaggande lagre behoven dvs. basala i Maslows behovstrappa

uppfyllda och de behov som darmed blir aktuella for individerna aterfinns i de 6vre nivaerna

och ar komplexa. Dessa ar uppskattning, status och sjalvférverkligande (Samuelson 2004).

Ett komplex behov fran dvre niva ar inte tillrackligt tilltalande ifall inte de undre dvs., basala
blivit tillfredstéllda enlig denna teori (Denhardt, Denhardt & Aristigueta 2002).
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morality,
creativity,
‘spontaneity,

Self-actualization

Esteem

Safety

Physiological

Bild 1 Maslows behovshierarki
Kélla: http://sv.wikipedia.org/wiki/Behovshierarki
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3.2.2 Fredrik Herzberg

Herzberg har forsokt att utveckla Maslows teori och finna sambandet mellan incitament, till-
fredstallelse och arbetsprestation (Bakka, Fivelsdal och Lindkvist 2002). Teorin grundar sig pa
intervjuer i USA under 50-talet dar ca 200 ingenjorer och redovisningsekonomer blev tillfra-
gade om ndr de kande sig tillfredstallda respektive missndjda med sitt arbete (Mullins 2001). |
denna teori ar arbetslivet 1 fokus. Har skiljer Herzberg mellan hygienfaktorer och moti-
vationsfaktorer. Kombinationen av dessa ar enligt Herzberg en forutsattning for individens
trivsel pa en arbetsplats.

Herzberg menar att for att géra manniskor motiverade och tillfredstallda i arbetslivet maste
man skapa ett klimat dar arbetsuppgifterna star i centrum. Detta innebar ocksa att arbetsupp-
gifterna bor anpassas efter individernas intresse, ambitioner och kapacitet, att arbete bér rym-
ma mojligheter till eget ansvarstagande och att foretagsledningen och de anstéllda bor be-
stamma normer for goda och daliga prestationer. Vilka kan revideras allt eftersom individerna
utvecklas. (Wolven 2000).

Motivationsfaktorerna kallas faktorer som ger medarbetarna en 6kad tillfredstallelse och for-
klaras av arbetets utformning som ansvar, prestation och utveckling. Hygienfaktorerna dar-
emot ar faktorer som inte paverkar motivationen utan bara kan orsaka missndje hos med-
arbetarna. En ledare som vill 6ka motivationen bor gora detta med hjalp av motivations-
faktorerna. Att forbattra hygienfaktorerna ar bara ett satt att undvika missndje hos medar-

betarna utan att motivationen paverkas. Man kan t.ex. undvika vantrivsel pa jobbet.

Hygienfaktor Motivationsfaktor
Anstallningstrygghet Ansvar
Arbetsforhallanden Arbetet
Medarbetare Erkénnande
Lon Prestation
Policys & Procedurer Utveckling och Avancemang
Overvakning

Bild 2 Herzbergs tvafaktorteori
Kélla: Egen figur med stod av Hughes, Ginnett, Curphy (2002)
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3.2.3 Mc Gregor

Aven McGregor utgar fran Maslows teori som han kompletterar. Att anpassa arbetsuppgifter-
na efter medarbetarnas behov ledde till hdgre prestationer och var en uppgift for ledarena, an-
sag han. Fokus laggs darfor pa ledarna som ska motivera istallet for medarbetarna som ska
motiveras.

McGregors teorier om manniskosynen delas in i termer av teori X och teori Y, dar teori X an-
ser att manniskan ar motvillig mot arbete, behdver 6vervakas och dirigeras, saknar ambition
och ansvarsvilja medan teori Y menar att manniskan ar arbetsvillig, behdver inte 6vervakas for
att arbeta och &r ansvarstagande (Granér 1994). Teori X, kan hittas i byrakratiska organisatio-
ner som just praglas av dessa behov av kontrollering och dvervakning av arbetare (Wolvén
2000).

Ett exempel pa en sadan organisation ar Skatteverket, en byrakratisk myndighet som é&r tids-
kravande att forandra, mycket pappersarbete. McGregor delade ledarna i harda eller mjuka
versioner av teori X.

Teori Y som ar motsatsen till teori X kan aterfinnas i mer flexiblare foretag och organi-
sationer, dar dvervakning och dirigering inte &r centralt, som exempel i kunskapsintensiva
foretag vilka ar byrakratins direkta motsats. | denna teori laggs fokus pa beloningar istallet for
strikt ledning. Ledarens uppgift blir darfor att ta hansyn till medarbetarnas olika behov vid
utformning av arbetsuppgifterna. Medarbetarna ges mer ansvar och darmed handlingsutrym-
me. Dagens organisationer arbetar darfor idag mer indirekt for att de anstéllda som verkar
inom organisationen skall uppna sina individuella behov. Dessa behov beskrivs utifran Mas-
lows behovstrappa. Ett bemyndigande kan déarigenom uppfylla flera utav dessa behov, social
tillhorighet, bekréftelse och sjalvforverkligandet. Att uppleva att alla medarbetare inom ett
team arbetar med ett bemyndigande om att kunna fatta egna beslut, paverkar teamets presta-
tioner positivt (Granér 1994).

3.2.4 David C. McClelland

Bakom denna teori star psykologen David C. McClelland. Han studerade motiven bakom ent-
reprendrer och foretagsledare i affarslivet.

Enligt hans modell ar forutsattning for forflyttning inom nivarena for att tillgodose nasta be-
hov ar tillfredstallelse pa lagre niva. McClellands teori gar darfor mot Maslows behovshi-
erarki. I McClellands teori finns tre grundlaggande behov, makt, samhorighet och prestation.

Individen, dess storsta behov samt dess kulturella ursprung ar faktorer som avgor vilken av
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McClellands tre grundlaggande behov, makt, samhdrighet och prestation ar mest motiverande
(Eriksson-Zetterquist 2005). De tre behoven kan ocksa uppsta samtidigt anser McClelland. Att
vissa behov skiljer sig at mellan individer beroende pa kultur, erfarenhet och organisationen
finns dven i andra bocker om denna teori (Mullins 2001). McClelland menar att individer styrs
av flera behov som paverkar beteendet. | sin teori hdvdar McClelland att organisationer kan
anpassas efter individens behov for att uppna ékad motivation och prestation hos medarbetar-
na (Abrahamsson och Andersen 2002).

Maktfullkomlighet i organisationen och liten respekt for anstalldas syn pa verksamheten, ser
McClelland som en fara i makt och prestationsmotivet. Enligt McClelland kan den auktoritéra
stilen pa lang sikt skada utvecklingen for ett foretag. (McClelland & Burnham 1976)

3.2.5 Hackman och Oldham
Denna teori handlar om hur man pa béasta satt kan utforma arbetsuppgifterna for att fa de an-

stéllda motiverade. Det finns darfor likheter med andra teorier som Herzberg och McGregor.
Teorin grundar sig pa behavioristisk motivationspsykologi. Modellen och arbetskarakte-
ristiksteorin &r darmed ett sétt att arbeta med arbetsberikning.

Modellen k&nnetecknas av fem arbetsegenskaper som enligt Hackman och Oldham leder till
tre psykologiska tillstand hos de anstallda. De fem arbetsegenskaperna bestar av 1. Uppgiftens
variation 2. Identifikation med uppgiften 3. Uppgiftens betydelse 4. Autonomi 5. Feedback.
Dessa star bakom skapandet av tillfredsstallelse pa arbetsplatsen. (Hackman & Oldman, 1980)
Arbetsuppgifterna har specifika egenskaper som motiverar medarbetarna enligt denna teori.
Genom att paverka arbetssituationen, paverkas darfor arbetstillfredsstallelsen.

De psykologiska tillstanden &r att: 1. Arbetet kanns som meningsfullt 2. Att medarbetaren
upplever ett ansvar for resultatet 3. Att medarbetarna tar del av resultatet (Hackman & Old-
man, 1980)

Hackman och Oldham har arbetat fram ett frageformular som kan berékna arbetsplatsen moti-
vationspotential.

Motivationspotential = (Uppgiftens variation + ldentifikation med uppgiften + Uppgiftens
betydelse) / 3 X Autonomi X Feedback (Hackman & Oldman, 1980)
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Bild 3 Hackman och Oldhams arbetskarakteristiksteorin
Kalla: www.geocities.com/Athens/Forum/1650/hackma2.jpg

Bilden visar ett effektsamband mellan arbetsegenskaperna, de kritiska psykologiska tillstanden
och resultatet. Resultatet ar medarbetarnas prestation och tillfredsstallde som ar beroende av
att vissa kritiska psykologiska tillstanden hos medarbetarna uppnas. Dessa r i sin tur beroende

av arbetsegenskaperna. (Hackman & Oldman, 1980)

3.2.6 Clayton Alderfer

Maslows forklaringsmodell har anvants aktivt inom psykologin. Kritik har dock riktats mot
modellen och gett upphov till nya omarbetade och forandrade teorier. En av dessa ar Alderfer
som reducerar behovstrapporna fran fem till tre i sin teori. Han gar aven mot Maslow och s&-
ger att riktningen i trapporna / nivaerna kan vid olika perioder ga saval uppat som nerat, och
inte bara uppat som i Maslows modell. Hans tre redovisade behov kunde dock existera samti-
digt. Enligt denna modell kan en medarbetare med ett ouppfyllt hogre behov, ga ner till ett
lagre behov som da ar lattare att tillfredsstalla.

Denna teori bestar av tre kategorier:

Existensbehov: Overlevnad, fysiologiska behov och sikerhetsbehov. Det motsvarar niva 1
och 2 i Maslows modell. Niva 1 i Maslows modell ar fysiologiska behov som utgor de mest
grundldggande behoven. Dessa behov ska vara tillfredsstallda innan man forflyttar sig till nas-
ta nivad. Manniskan ar beroende av dessa for sin dverlevnad. Som exempel kan ge behovet av

att andas, ata, sova etc.
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Niva 2 i Maslows modell som ingar i existensbehoven ar trygghetsbehov. Det ar behov som
aktualiseras nér de grundldggande behoven ar tillfredsstallda. Trygghet, sakerhet, stabilitet etc,
kan namnas som exempel.

Relationsbehov: Social och yttre uppskattning. Denna kategori motsvarar Maslows tredje
niva i modellen dvs. sociala behov som ar individens behov av kérlek, narhet och vanskap. Det
ar individens behov av relationer med andra for att undvika ké&nslan av ensamhet och utanfor-
skap.

Denna kategori motsvarar dven den fjarde nivan i Maslows modell som ar behov av prestige
och status. Det &r individens behov av sjalvkénsla, sjalvrespekt och att bli respekterad av
andra. Behoven kan ha tva dimensioner, en inre dimension som handlar om en 6nskan om bl.a.
styrka, prestation, skicklighet, oberoende och frihet och en yttre dimension som handlar om en
onskan om bl.a. prestige, status, uppskattning, vardighet och uppmarksamhet
Utvecklingsbehov: Inre uppskattning och sjalvforverkligande. Denna kategori motsvarar fjar-
de och femte niva i Maslovs modell dvs. de komplexa. Férutom behov av prestige och status
sd har man behov av sjalvforverkligande som ligger pa hogsta nivan i pyramideni Maslows
modell. Har vill man nd man sina langsiktiga mal. Det ar drommen om att utvecklas och na
hogt.

Bilden nedan visar att riktningen i de tre kategorierna som motsvarar Maslows fem olika
nivaer i hans modell kan vid olika perioder ga saval uppat som nerat, och inte bara uppat som i

Maslows modell.

Clayton Alderfer's ERG Theory

Relatedmess
Meeds

— — — — — — — — — —

Existence Meads Growth Meads

—®  Satisfaction = Prograssion
-, ————- Frustration € Regression

Bild 4 Clayton Alderfers teori
Kalla: www.vectorstudy.com/management_theories/img/erg_theory.gif
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3.3 Beloningssystem
3.3.1 Forutsattningar for Beloningssystem

Beloningssystem bor anpassas efter varje individ efter behov och intresse da alla ar unika med
egna behov och intresse. Detta gor att individer motiveras av olika faktorer. Enligt Arvidsson
(2005) kan beldningar vara av monetér och icke-monetér sort, dar det monetéra ses som ett
vasentligt medel for att tillfredstéalla méanskliga behov. Med hjalp av dessa beldningar kan in-
dividerna motiveras och en drivkraft skapas.

Men endast monetdra beléningar ar inte tillrdckliga &ven om individens behov tillfredstalls.
Dessa kan kombineras med icke-monetéra beléningar som feedback. Jag skriver mer specifikt
om feedback och vikten av det under motivationsfaktorer.

Det finns inre och yttre beldningar. Den inre beldningen utgdors av de upplevelser arbetet ger
som utmaningar, ansvar, makt och sjalvférverkligande (Arvidsson 2005).

De yttre beloningarna utgdrs inte av individen sjalv utan ges av en annan an individen.

Den enskilda medarbetaren, kompetens, ansvar och inte minst motivation har blivit allt vik-
tigare och foretag ar beroende av dessa for att kunna dverleva pa lang sikt och kunna drivas
effektivt (Samuelsson 2004).

Enlig Jacobssen & Thorsvik (2002) ska det finnas ett uttalat, konkret och realistiskt verk-
samhetsmal som verken ar latt eller svar att uppna for att beloningssystemet ska fungera som

motivationsfaktor.

3.3.2 Motivationsfaktorer

Detta avsnitt borjar med presentation av en forskning gjord av Hackman. Hans teori fokuserar
pa tre aspekter (Bakka, Fivelsdal och Lindkvist 2002).

Analys av grundlaggande arbetsegenskaper

Analys av motivationstillstand knutna till arbetsegenskaperna

Analys av konsekvenserna i arbetssituationerna

Hackman har utifran sin teori arbetat fram fem faktorer som paverkar motivationen. Dessa
presenteras nedan: (Bakka, Fivelsdal och Lindkvist 2002)

Arbetsuppgiftens krav pa olika fardigheter

Arbetsuppgiftens identitet

Arbetsuppgiftens betydelse

Befattningens autonomi

Feedback i arbetet
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Hackman ndmner dven tre andra faktorer som kunskap och fardighet, styrkan i vaxtbehovet
samt tillfredstallelse med arbetssammanhanget. Jag gar inte in narmare pa dessa faktorer utan
tyckte att det var viktigt att ndmna dessa. Denna teori gar ut pa att motivationen ar lag nar
valmojligheter saknas. Jag gar istallet djupare pa de faktorer jag utifran min arbetslivser-
farenhet lagger vikt pa. Dessa namns dven bland Hackmans faktorer.

3.3.2.1 Lon
L6nen anses hora till de grundlaggande behoven i Maslows behovshierarki, namligen de fysio-

logiska. Lonen anvands i denna teori som en motivationsfaktor da den fungerar som ett medel
for att tillfredstélla de fem olika behovsnivaerna.

Men hur paverkas motivationen av Ionen, kan lasaren undra. Manga tror att det har en stor
betydelse och ar en avgorande faktor. Men sa &r inte fallet om man gar igenom de undersok-
ningar som gjorts om arbetstillfredsstéllelse och arbetsmotivation. Dér betonas istéllet vikten
av arbetsutformningen som spelar en betydande roll nér det géller arbetsmotivation.
Abrahamsson och Andersen (2002) betonar att 16nen pa kort sikt ar ett bra sétt att motivera pa
men att det inte fungerar pa lang sikt. Det ar ett bra hjalpmedel men undersékningar visar att
roliga och varierande arbetsuppgifter, utvecklingsmojligheter samt en god arbetsmiljé upp-
skattas mer och tar en plats fore 16nen pa langre sikt.

Dagens Ioneséttning inom foretagen har blivit alltmer individuellt . Kriterierna brukar vara
skicklighet och kompetens, ansvar, svarighetsgrad och prestationsformaga vilka bidrar till ett
Okat intresse hos den enskilde medarbetaren for att ta mer ansvar och visa resultat.

De nya arbetsformerna som Gvergar mer och mer till projekt. De nya flexibla arbetsplatserna
har medfort att medarbetarna maste ta mer ansvar och visa resultat. Aven nya lonetyper som
provisionsbaserad l6nesattning bidrar till 6kat ansvar hos medarbetarna idag.

Dagens organisationer/foretag arbetar darfor mer indirekt for att de anstéllda som verkar inom
organisationen skall uppna sina individuella behov. Dessa behov beskrivs utifrdn Maslows
behovstrappa. Ett bemyndigande kan darigenom uppfylla flera utav dessa behov, social tillho-

righet, bekraftelse och sjalvforverkligandet (Hallsten, Tengblad 2002).

3.3.2.2 Trygghet
Aven trygghet hor till de grundlaggande behoven enligt Maslow. | arbetslivet efterstravar man

anstallningstrygghet men ocksa trygghet i sjalva arbetsmiljon.
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Trygga arbetsforhallanden i dagens samhélle med lagkonjunktur och finanskris vardesatts hog-
re &n ndgonsin . Aven vad galler trygghet skiljer Herzbergs teori fran Maslows. Herzberg pla-
cerar tryggheten som en hygienfaktor i sin modell istallet for motivationsfaktor. Han betonar
dock vikten med trygghet for att motverka vantrivsel pa arbetsplatsen men anser inte att trygg-
heten bidrar till 6kad motivation (Steers & Porter 1991).

3.2.3.3 Arbetskamrater
Arbetskamrater hor till de mer komplexa behoven &n basala. Ett gott samarbete samt goda

relationer till arbetskamrater uppskattas av de flest och hor till individens sociala behov.

Att uppleva att alla medarbetare inom ett team arbetar med ett bemyndigande om att kunna
fatta egna beslut, paverkar teamets prestationer positivt.

Om arbetet innebdr mycket ensamt ansvar, ar forutsattningarna for en stark gruppbildning
mindre &n om man utfor uppgifterna tillsammans eller ar beroende av vad den andra gor i en
produktionskedja. P4 motsvarande satt 6kar tendensen till splittring om séttet att organisera
arbetet uppmuntrar till konkurrens mellan medarbetarna (Granér 1994).

3.2.3.4 Feedback
Aven feedback hor till Maslows behovshierarki i form av uppskattning. Att kanna sig upp-

skattad, viktig och respekterad hor till de grundlaggande behoven. Har &r aven Hertzberg
Overens och ser feedback som en motivationsfaktor i sin teori.

En arbetsplats kan jamstallas med ett idrottslag. For att ett lag ska fungera som helhet kravs
det att alla kedjor vet vad de ska gora. Att anvanda sig av feedback ar da ett bra satt att moti-
vera individer. Feedback formedlar motivet for uppgiften och starker individens sjalvfortro-
ende. Dessa tva delar gor att man kanner sig motiverad for sin uppgift. Att ha formagan att ge
bra feedback ar en viktig del av ledarskapet. For att feedback ska fungera pa ett tillfreds-
stallande satt behdvs en vl fungerande kommunikation. Det galler att tanka pa vad man sager
och hur det framfors for att inte formedla dubbla budskap. Jag-budskap bor anvandas i dessa
situationer for att tydliggéra vems asikt som framfors. Aven gjorda undersokningar visar vik-
ten av feedback. Individens sjalvkédnnedom och effektivitet 6kar genom feedback vilket inne-

bar att man far en tydligare forstaelse sitt beteende och sin utveckling.
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4. Teori som inte forekommer i tidigare forskning

4.1 Forskningens nya syn
Maslows och Herzbergs teorier handlar mycket om individens handlingar och bakomliggande

krafter. Den finns idag nyare forskning inom psykologin som motséger utgangspunkten om
bakomliggande orsaker som de gamla teorierna inom gammal forskning presenterar. Den ny-
are forskningen anser istéllet att dessa krafter inte ar svarforstaeliga eller dolda fér individen
sjalv. Individen betraktas darfor som allvetande i forhallande till sitt handlande,

4.2 Att vara medveten pdverkar motivationen
Upplevelser, tankar, vilja etc. skiljer sig mellan individer, vilka paverkar motivationen. Jag

borjar med upplevelse som uppfattas olika av olika individer.

Bushe (2007) delar upp upplevelser i fyra olika element som presenteras har.

Element kéansla som har tva grundlaggande delar/elementer emotioner samt sinnesfornimmel-
ser som ar kopplade till emotioner. Bada &r kanslor vilka har enorm paverkan pa ens upplevel-
ser och paverkar darfor ens beslutsfattande. Det fjarde elementet i ens upplevelse ar vilja. Om
vilja skriver Bushe (2007) att det & de 6nskningar, intentioner, motivationer, behov, utma-
ningar och hopp man hela tiden lever med.

Att individer &r olika innebar ocksa att man har olika ambitioner vilka kan ligga till grund for
motivationen. Att bli medveten om sina ambitioner kan darfor vara ett sétt att finna/h6ja moti-
vationen.

Motivation handlar mycket ocksa om vilja, men det &r inte alltid man & medveten om sin egen
vilja. Vet man inte ens vad det ar man sjalv vill sa ar det svart att uppmarksamma sin egen
vilja och man ar darfér omedveten om sin vilja. Att trdna sig att i varje stund kanna vilka 6ns-
kemal som finns och vara uppméarksam pa vad som skapar ens egen motivation ar ett satt att
forbattra sin formaga och fa tillgang till sin vilja (Bushe 2007).
Allt som motiverar oss ar inte socialt acceptabelt och kan darfor tryckas ner till det omedvetna.
Man latsas da att man inte & medveten om vissa saker och kan darfor inte leva ut dem. Att
medvetandegora dessa saker/sidor ar ett sétt att fa battre kontroll Gver ens handlingar. En foljd
av medvetandegdrande av en motivation som inte ar helt acceptabelt och sjalv kédnna den &r att
man borjar tycka om sig sjalv. En bra metod att bli medveten om sin egen motivation ar darfor

att granska vad man egentligen har astadkommit skriver Bushe (2007).
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4.3 Hur omgivningen pdverkar motivationen
Motivationen paverkas ocksa av individens omgivning. Att kanna sig uppskattad, viktig och

respekterad hor till de grundldggande behoven men dessa utgdrs inte av individen sjalv utan
ges av en annan &n individen darav vikten av feedback for att htja motivationen. Detta staller
krav pa ledarna som ska vara observanta och ha bra observationsformaga.

En bra observationsformaga som kan tranas upp ar att mentalt spela in och spela upp vad som
sdgs utan att lagga pa lager av tolkningar skriver Bushe (2007) i sin bok Klart ledarskap. Utan
god observationsformaga kan man inte ge anvandbar feedback. Man kan inte forklara grunden
i sina tankar och asikter och kan darfor inte formulera det for andra pa ett meningsfullt satt.
Malet &r att vid alla stunder ha formagan att observera vad som hander inom en och skilja den
fran vad som hander utanfor en (Bushe 2007).

Dagens organisationer innebar forandringar for dagens ledare som istallet for gardagens Gver-
vakare nu dvergatt till en ny roll i vilken ingar ett alltmer ansvar for utveckling av personalen
som t.ex. kompetensutveckling,

Ledarens nya utformning syftar darfor till att uppmuntra och motivera personalen i sina dag-
liga arbetsroller.

4.4 Dagens organisationer och arbetsmarknader
Arbetsmarknaden och arbetsuppgifterna har ocksa forandrats i dagens samhallet. De flesta

teorier som presenteras ar gamla utan hansyn till globalisering och vaxande marknader. Ska-
pande av EU med f.n. 27 medlemslédnder som en arbetsmarknad med fri rérlighet, nya lagar
och regler som 6ppnat for arbetskraftsinvandring men ocksa flytt av produktion till lagléne-
lander i modern tid innebar vissa problem men ocksa krav pa de moderna organisationerna
och dess ledare. . Den kulturella mangfalden i dagens organisation kraver bl.a. en ny typ av
ledarskap. Med arbetskraft med olika kulturer pa en arbetsplats behovs det en organisations-
kultur samt ett organisationsklimat som erkanner och varderar varje méanniskas unika kompo-
sition och som formar att ta tillvara den potential som individerna i arbetskraften har. Darfor
ar ledarnas installning och kunskaper i dagens modernare organisation betydelsefulla for fo-
retagsklimatet. (Fagerlind &, Ekelof 2001)
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4.5 Foretagskulturens betydelse for motivation
Forfattaren menar att det kan finnas ett samband mellan motivation inom organisationen och

foretagskulturen. Enligt Bjerke (1998) fungerar foretagskulturen som ett ramverk av oskrivna
lagar och regler hos medarbetarna. Foretagskulturen inom en organisation paverkar ocksa in-
dividernas beteendemdnster och dess identifiering av sig sjalva inom fOretagets organisation.
Foretagskulturen har aven fler funktioner och &r avgorande for hur medarbetarna stéller sig till
eget initiativtagande, vilket innebér ett okat ansvar. Enlig Bjerke (1998) bor foretag upp-
muntra medarbetarna till detta i form av t.ex. individuella beloningar. Detta kan hdja motiva-
tionen hos medarbetarna.

Dagens ledare bér genom en bra kommunikation formedla foretagets affarsidé, strategier och
visioner till medarbetarna som lattare kan identifiera sig med detta. Att kdanna till dessa leder

till delaktighet och 6kad motivation for att na de satta malen.

4.6 Fordndringar inom verksamhetsstyrning
Den traditionella ekonomistyrningen utmérkts av det som internt uppfattats som hierarki och

harmonisk ordning inom foretagen vilka varit strakt chefsorienterade och dér den ekonomiska
informationen riktats huvudsakligen till cheferna som var styrningens nyckelpersoner (Lind-
vall 2001). Den traditionella ekonomistyrningen utmarkts ocksa av vissa problem som i
manga fall har sitt ursprung i forandrade forutsattningar for foretagen (Lindvall 2001). Kund-
fokus, medarbetarnas deltagande och kontinuerlig utveckling har fatt okad uppmarksamhet i
den nya verksamhetsstyrningen som ar processorienterad. Processorienteringen har till upp-
gift att 16sa de problem som funnits inom den traditionella ekonomistyrningen. Med andra ord

har fokus for uppmarksamheten foréandrats (Lindvall 2001).
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5. Analys

Under dren har det riktats en hel del kritik mot de olika teorierna. Motivation &r ett stort be-
grepp och forekommer i olika typer av verksamheter och sammanhang. Med motivation kan
man darfor mena olika saker vid olika sammanhang.

Hér analyseras ett urval av motivationsteorierna samt motivationsfaktorerna kritiskt. Att dessa
ar flera ar gamla och tiderna forandrats kan vara en orsak till kritikerna.

5.1 Motivationsteorierna
5.1.1 Kritik mot Maslows teori

Denna teori &r till att borja med skapad psykologi som grund. Att anvanda denna teori inom
arbetslivet ar darfor mindre lampligt. Kritikerna har ifragasatt behovshierarkin och dess fore-
komst. Det finns inte mycket stdd inom vetenskapen som talar for detta menar de. Att det
finns skillnader mellan behoven och de olika nivaerna finns det dock stod for.

| vart samhélle idag ar de grundlaggande lagre behoven dvs. basala i Maslows behovstrappa
uppfyllda och de behov som darmed blir aktuella for individerna aterfinns i de 6vre nivaerna
och ar komplexa. Dessa ar uppskattning, status och sjalvforverkligande menar Samuelson
(2004). Ett behov fran en 6vre niva ar dock inte tillrackligt attraherande ifall inte de undre
blivit tillfredstéallda skriver Denhardt, Denhardt & Aristigueta (2002).

Abrahamsson och Andersen (2002) skriver att de basala behoven slutar att vara motiverande
nar de uppfyllts medan de komplexa behoven kan verka bevarande. Det kan darmed 6ka mo-
tivationen.

Aven i dagens samhélle dar valfarden i form av olika bidrag och formaner uppfyller de fysio-
logiska behoven, uppfylls inte de andra lagre behoven pa samma satt. Trygghet och sociala
behoven tillhor de lagre och basala behoven som anses vara uppfyllda i dagens samhélle.
Dagens samhalle dar méanniskor pga. de nya arbetsformerna saknar trygghet i sin anstéllning,
problem med att skaffa an attraktiv bostad samt stora problem med utanférskap och psykisk
ohdlsa talar mot detta, menar forfattaren. De basala behoven bor darfor ges storre vikt for
vidare forflyttning till de hogre nivaerna som ékar motivationen.

Ett annat problem med denna teori kan det vara att Maslows fokuserar pa individen och deras
utveckling och bortser fran organisationen. Denna teori ar darfor svar att tillampa i arbetsli-
vet. Mullins (2001) utrycker ocksa ett antal problem genom att relatera teorin till arbetet.
Enligt Mullins (2001) fokuserar teorin pa en individuell utveckling och motivation i livet och

inte direkt pa behov i organisationer.
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5.1.2 Kritik mot Herzbergs teori

Vad géller Herzbergs teori sa delas faktorerna upp i tva delar. Han utgar fran en tvafaktorteo-
ri, motivationsfaktorer respektive hygienfaktorer. Att individer ar olika med olika behov och
varderingar har vackt debatt om denna teori hos kritikerna. Kritiken mot teorin har ocksa
varit fragor om negativa och positiva erfarenheter. De positiva beskriv utifran individen me-
dan de negativa beskrivs utifran ett yttre forhallande. Teorin blir darmed en tvafaktorteori,
Tvafaktorteorin har dven kritiserats pga. uppdelningen i tva faktorer. Kritiker menar att vissa
faktorer kan agera bade som hygienfaktor och motivationsfaktor beroende pa situationen
(Bakka, Fivelsdal & Lindkvist 2002). Jag utvecklar detta och skriver om individens upplevel-
ser langre fram.

Enligt Denhardt, Denhardt och Aristigueta (2002) menar Hertzberg att det enbart &r nér arbe-
tet ar tillfredsstéllande i sig som det kan vara motiverande. Detta bidrar till de anstélldas per-
sonliga utveckling och finns dven i Maslows behovsteori. Aven Mullins (2001) skriver i sin
bok att vissa individer vill arbeta utan att kdnna nagot ansvar och ha klart definierade sjélv-
standiga arbetsuppgifter och vissa andra individer motiveras enbart av de finansiella beld-
ningarna. Som forfattaren haller med om denna kritik som gar mot motivationsfaktorerna.

Det ar ett stod for hur olika vi manniskor egentligen ar och darmed vara olika behov.

5.1.3 Kritik mot McClellands teori

Enligt Mullins (2001) menar McClelland att vissa behov skiljer sig at mellan individer bero-
ende pa kultur, erfarenhet och organisationen. | sin teori havdar McClelland att organisationer
kan anpassas efter individens behov for att uppna 6kad motivation och prestation hos medar-
betarna (Abrahamsson och Andersen 2002). Detta synsétt som anses vara individualistisk har
vackt kritik mot teorin. Teorin anses dven vara inriktad pa konkurrens och enbart ha manliga
representanter. Det som Kkritikerna menar &r att prestationsbehovet i denna teori anses ha ett
starkt kulturberoende. Detta tas inte upp i teorin anser de. Enligt Abrahamsson och Andersen
(2002) menar kritikerna vidare att det &r varderingarna som paverkar individen till att gora sitt
basta och att en individs varderingar paverkas i sin tur av samhallet.

Forfattaren hyllar dock denna teori och menar att den kulturella bakgrunden paverkar motiva-
tionen hos individer. Individer med olika kulturella bakgrunder har olika behov som paverkar
motivationen. Individen formas under hela uppvaxten. Samhallet och omgivningen gor att
olika behov utvecklas, olika varderingar bildas men ocksa olika motiv. Dessutom skaffas olika

erfarenheter och utifran dessa vardeséatts och tolkas saker olika och detta paverkar motivatio-
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nen i olika situationer. Utifran egna erfarenheter menar forfattaren att samhallet och kulturen

har stor paverkan pa motivationsfaktorerna.

5.2 Motivationsfaktorerna
5.2.1 LoOnen

Lonen tas upp som en hygienfaktor i Hertzbergs teori. Manga tror att Iénen har en stor bety-
delse och ar en avgorande faktor. Men sa &r inte fallet om man gar igenom de undersokningar
som gjorts om arbetstillfredsstéllelse och arbetsmotivation. Abrahamsson och Andersen

(2002) betonar att I6nen pa kort sikt &r ett bra satt att motivera pa men att det inte fungerar pa
lang sikt. Det anses vara ett bra hjalpmedel men undersékningar visar att roliga och varie-
rande arbetsuppgifter, utvecklingsmojligheter samt en god arbetsmiljo uppskattas mer och tar
en plats fore l6nen pa langre sikt. Abrahamsson och Andersen skriver vidare om Herzbergs
instalining till 16n och att alla mé&nniskor ar olika vilket inte tas hansyn till i teorin. Trots kriti-
ker som riktats, finner man i olika litteraturer att denna enkla teori har haft stor effekt pa or-
ganisationerna. Med hjélp av teorin fick ledarna rad och tips pa hur de kunde omforma och
berika arbetena for att ge inre beldningar och ddrmed hdja motivationen (Bakka, Fivelsdal &
Lindkvist 2002).

Forfattaren menar att leva i ett tryggt land med socialt skyddsnét paverkar individernas behov
och darmed motivationen. Att 6verleva, leva med en viss standard och ha formaner utan att
arbeta ar inte en sjalvklarhet dverallt i véarlden idag. Forfattaren finner dérfor faktorer som gor
andra teorierna mindre relevanta i dagens samhalle. Lénen som ses som en hygienfaktor i
véstvarlden och endast kan motverka vantrivsel, ser forfattaren som en motivationsfaktor med
storre betydelse i t.ex. U-lander. Att Overleva utan att arbeta gor att de basala behoven ar till-
fredstallda och individen har andra motiv med att arbeta vilket paverkar motivationen. Att se
I6nen som feedback och déarmed hygienfaktor for att undvika vantrivsel &r mer tillampig i rika-

re lander med goda valfardsystem enligt forfattaren.

5.2.2 Arbetskamraterna

Samtliga forfattare i litteraturen som anvants som underlag till detta arbete forutom Hertzberg
ar 6verens om betydelse av arbetskamraterna for 6kad motivation.

Han menar att relationerna till arbetskamraterna &r en hygienfaktor och kan endast forhindra
vantrivsel och inte 6ka motivationen.

Detta haller inte forfattaren med om. Att prestera battre an arbetskamraterna for att uppna batt-
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re resultat, jobba upp sig, fa hogre 16n, fa mer berém kan ha inverkan och darmed 6ka motiva-

tionen hos medarbetarna.

5.2.3 Trygghet
Livstidsanstallningar & som en kultur och &r mer vanliga i mindre utvecklade lander vilket ger

storre anstéallningstrygghet. Dessa anstéallningar innebar ocksa storre lojalitet till arbetsgivaren
och arbetsplatsen. Att ha en livstidsanstélining kan ocksa stélla mindre krav pa utveckling da
att byta upp sig eller byta arbetsgivare ofta inte blir aktuellt.

Tryggheten med livstidanstéallning samt att endast se arbetet som en inkomstkélla, kan minska

behovet av utveckling. | vissa lander &r darfor denna faktor mindre betydelsefull.
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6. Egna reflektioner

Den kulturella bakgrunden paverkar motivationen hos individer. Individer med olika kulturella
bakgrunder har olika behov som paverkar motivationen. Individen formas under hela uppvax-
ten. Samhallet och omgivningen gor att olika behov utvecklas, olika vérderingar bildas men
ocksa olika motiv. Dessutom skaffas olika erfarenheter och utifran dessa vérdesitts och tolkas
saker olika och detta paverkar motivationen i olika situationer.

Utifran egna erfarenheter menar forfattaren att samhallet och kulturen har stor paverkan pa
motivationsfaktorerna. Efter denna litteraturstudie delas asikt med McClelland och hans teori
hyllas. Enligt Mullins (2001) menar McClelland att vissa behov skiljer sig at mellan individer
beroende pa kultur, erfarenhet och organisationen. Detta haller forfattaren med om utifran
mina erfarenheter och litteraturstudier. Dock menar fOrfattaren att denna teori bor utvecklas
nagot. Enligt Abrahamsson och Andersen (2002) menar kritikerna att det &r varderingarna som
paverkar individen till att gora sitt basta och att en individs varderingar paverkas i sin tur av
samhallet darav vikten av vérderingar och samhallet for att utveckla denna teori till modernare
tid. Skyddsnatet och valfarden i dagens samhalle ar avgérande for vilka faktorer som motive-
rar menar forfattaren.

Att leva i ett tryggt land med socialt skyddsnat paverkar individernas behov och darmed moti-
vationen. Att Gverleva, leva med en viss standard och ha formaner utan att arbeta ar inte en
sjalvklarhet overallt i varlden idag. Jag finner darfor faktorer som gor andra teorierna mindre
relevanta i dagens samhalle. L6nen som ses som en hygienfaktor i vastvarlden och endast kan
motverka vantrivsel, ser jag som en motivationsfaktor med storre betydelse i t.ex. U-lander.
Att Overleva utan att arbeta gor att de basala behoven ér tillfredstéllda och individen har andra
motiv med att arbeta vilket paverkar motivationen. Att se I6nen som feedback och darmed
hygienfaktor for att undvika vantrivsel ar mer tillampig i rikare lander med goda vélfardsy-
stem enligt forfattaren. Darfor placeras I6nen som en motivationsfaktor i fattiga lander utan
socialt skyddsnat dar det inte &r lika sjalvklart att Overleva utan att arbeta.

Att allt fler &ven i rikare lander byter arbete pga. 16nen talar dock mot att se 16nen som enbart
en hygienfaktor.

De lagre kraven pa ett arbete som ses i forsta hand som en inkomstkalla paverkar ocksa i sin
tur motivationen.

Vad galler tryggheten sa kan det vara tvartom. Trots ett avancerat och utvecklat samhalle med

socialt skyddsnat sa har man samre anstéllningstrygghet i vastvarlden, menar forfattaren. Trots
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tillgangen till viss trygghet i form av forsakringar, bra arbetsmiljo, bra vard etc. sa finns det
samre anstallningstrygghet i moderna l&ander. Detta inte minst pga. de nya arbetsformerna och
utvecklingen men ocksa kapitalismen som skapar ett storre vinstintresse. Livstidsanstallningar
ar som en kultur och &r mer vanliga i mindre utvecklade lander vilket ger storre anstallnings-
trygghet. Dessa anstéllningar innebar ocksa storre lojalitet till arbetsgivaren och arbetsplatsen.
Att ha en livstidsanstallning kan ocksa stalla mindre krav pa utveckling da att byta upp sig
eller byta arbetsgivare ofta inte blir aktuellt.

Tryggheten med livstidanstéallning samt att endast se arbetet som en inkomstkalla, kan minska
behovet av utveckling.

Aven om en del teorier 6verensstammer med verkligheten i vissa samhallen s kan resultatet
bli motsatsen i andra samhallen t.ex. i rika och fattiga lander.

Alla individer ar som tidigare konstaterats olika, med olika forutsattningar, varderingar, mal,
motiv och behov. Dessa &r beroende av vilken miljo man &r uppvaxt i, vilken kultur man har,
vilken trygghet man har/ har tidigare haft etc. Jag anser att &ven om teorierna &r bra och det
finns stod for dem i verkligheten sa ar de bristfalliga i vissa sammanhang. Det ar svart att ha
generella teorier da vi lever i sadan stor varld med stora skillnader mellan vést och 6st. | en
varld dar kvinnor inte far arbeta eller kora bil i vissa lander, dar yttrandefrihet inte ar en sjélv-
klarhet, dar man i vissa lander bryter mot manskliga rattigheter dagligen och dér ménniskor
avrattas dagligen sa kan man inte presentera motivationsfaktorer som kan anvandas mot alla
individer pga. skillnader i bakgrund och tidigare erfarenhet.

Aven religion kan ge en del grupper viss samhérighet, aven i arbetslivet och péverka motiva-
tionen. Politik och religion har enligt forfattaren paverkan pa motivationen da religionen i vis-
sa lander kan paverka politiken men ocksa kulturen som i sin tur paverkar varderingarna i ett
samhélle. Att vélja ett visst arbete eller betala skatt som gar till andra behdvande eller val-
gorenhet i ett religiost land med religiosa véarderingar kan héja motivationen pa en arbetsplats
enligt forfattarens erfarenheter.

Att forska om motivation i flera olika samhallen med kulturella skillnader och jamftra dessa

med varandra, ger svar till en del fragor.
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