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Motivasjon var et tema som alle deltakerne av gruppen syntes var interessant, da dette var forelest
om i emnet Ledelse og organisasjonspsykologi. Det var enskelig & samarbeide med en sterre
bedrift som hadde mange ansatte, og som muligens drev med litt ensformig arbeid. Det ble inngatt
et samarbeid med Ahlsell péd Nordkisa, som er Norges storste fullsortimentsgrossist innen VVS,
VA, elektro, verneutstyr, verktoy og maskiner. Formélet med oppgaven var & finne ut hva som
pavirker de ansattes motivasjon, samt om det ble funnet noen forbedringspotensialer. Det ble brukt
en kvantitativ metode i form av et sporreskjema for & fa svar pa dette. Respondentene for denne
underseokelsen bestod av de som var ansatt i produksjonen, som totalt sett utgjorde 120 ansatte. Ut
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Short description of the bachelor thesis:

Motivation was a theme that all participants of the group thought was interesting as this was
lectured on the subject of Leadership and Organizational Psychology. It was desirable to work
with a large company that had many employees, and possibly was doing a little monotonous work.
It was partnered with Ahlsell on Nordkisa, a wholesaler of plumbing, VA, electrical, safety
equipment, tools and machinery. The purpose of the study was to find out what affects employee
motivation and whether there was found some room for improvement. It was used a quantitative
method in the form of a questionnaire to answer this. Respondents for this survey consisted of
those who were employed in the production, which in total amounted to 120 employees. Out of
these 120, there were 99 who responded to the survey.

The results showed that Ahlsell mostly seems to be a motivating business to work in, when they
meet most of the areas that were researched. In the discussion, the results were analyzed and
discussed, and it was found some factors that proved to be an improvement. These factors are
about feedback, quality goals and job training for Ahlsell. It also emerged that Ahlsell should
continue to facilitate intrinsic motivation, as this is the best and most persistent form of
motivation.
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Vi er tre studenter som nd er i ferd med a fullfere vér avsluttende bacheloroppgave i
okonomi og ledelse ved Hagskolen i Gjovik 2011-2014. I utgangspunktet var ikke
gruppen helt enige om hva de skulle skrive om, men etter litt diskusjon kom de frem
til at motivasjon var noe som alle syntes var interessant. Vi hadde hatt litt om
motivasjon tidligere 1 forbindelse med emnet Ledelse og Organisasjonspsykologi.

Selv om vi ikke hadde store forhandskunnskaper om emnet, sa kunne alle litt om det.

Det var enskelig & samarbeide med en bedrift som hadde mange ansatte og som
muligens drev med litt ensformig arbeid, slik at vi kunne finne ut av hva som pavirker
motivasjonen til de ansatte. Det var enskelig 4 se pa om det 1a et forbedringspotensial

i de faktorene som ferer til motivasjon.

Vi fikk til et samarbeid med Ahlsell som er et grossistlager som ligger pa Nordkisa.
Vi ringte til lagersjefen Hans Sandum, for & forhere oss om de kunne vare interessert
1 et samarbeid, hvor svaret vi fikk var «at de ma vi vel kunne fa til». Vi vil derfor rette
en stor takk til Hans som har vert veldig behjelpelig med a legge ting til rette for at vi
lettest og best mulig, skulle kunne gjennomfere vér sperreundersekelse. Vi vil ogsé

takke alle respondentene hos Ahlsell. Uten dere hadde vi ikke hatt noen oppgave.

Gruppen vil ogsa rette en stor takk til var veileder Anne Grethe Syversen, for all hjelp
og stette som vi har fatt av henne. Selv om vi var lettere fortumlet, slitne og hadde
minst fem nye spersméil nar vi kom ut fra veiledningstimen, var hun veldig engasjert
og stilte alltid opp for & here pa de spersmalene vi matte ha.

Til slutt ensker vi ogsa & takke for en fin studietid her pad Hogskolen i Gjovik. Det har
veert en veldig larerik tid hvor vi har opparbeidet gode fagkunnskaper og utviklet oss

til mer reflekterte og modne individer.
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Det siste semesteret har gétt veldig fort. Det har vert en folelsesmessig «berg og
dalbane» hvor vi i det ene gyeblikket har hatt god mestringsfolelse, for si i neste & ha
mistet troen helt. Men det vi sitter igjen med, og som alle er enige om, er at det har
veert et godt samarbeid innad i1 gruppen, og at arbeidet som er gjort med

bacheloroppgaven har vert spennende og veldig lererikt.

Kl Ae Teotetgen o Vol

Kai Asle Trehaugen Joachim Adrian Tande Valstad

O’//’CJ dee” /. Mper

Chris André Lehre Moen
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1. Innledning

1.1.Bakgrunn for oppgaven

I denne bacheloroppgaven har vi valgt motivasjon som tema. Temaet ble valgt fordi
vi finner motivasjon veldig interessant, samtidig som temaet er veldig aktuelt siden

dagens neringsliv er utsatt for hard konkurranse.

Som fremtidige ledere onsket vi & se pa hva som pavirker motivasjonen til
medarbeidere, da vi mener at det & kunne motivere medarbeiderne er en viktig del av
det & vaere en leder. Dette er bra bade for bedriften og de ansatte, noe begge parter

tjener pa.

Videre ognsket vi 4 se pa de ulike motivasjonsteoriene som er med pé a péavirke
motivasjon. Motiverte medarbeidere er derfor en av de viktigste ressursene som
bedriften innehar, da dette kan vaere den avgjerende faktoren for om bedriften klarer &

utvikle et konkurransefortrinn ovenfor konkurrentene (Jacobsen and Thorsvik 2007).

Mangel pd motivasjon kan, i verste fall, fore til at medarbeiderne ikke utferer
arbeidsoppgavene med tilstrekkelig kvalitet. Dette kan igjen medfere at bedriften ikke
ndr malene sine (Jacobsen and Thorsvik 2007). Derfor er motivasjon en viktig faktor

som vi gnsker a jobbe med i var bacheloroppgave.

Det var enskelig & finne en bedrift med mange ansatte som utferte ganske
rutinepregede oppgaver, slik at vi kunne se hva som pavirker ansattes motivasjon. Vi
kontaktet derfor Ahlsell som er en grossist med ca. 170 medarbeidere pa et

sentrallager lokalisert pa Nordkisa.
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1.1.1. Om Ahlsell

Ahlsell konsernet er Nordens sterste handelsselskap innen sin bransje. Ahlsell er ogsa
Norges storste fullsortimentsgrossist med produkter innen VVS, VA, elektro,
verneutstyr, verktay og maskiner. Til sammen utgjor dette ca. 35.000 lagerforte
artikler som representerer de ledende merkevarene og produktene i Norden (Ahlsell

2010).

De har avdelinger spredt rundt i Norge for & komme narmere kunden, for pa denne
méten & opparbeide seg en stor del lokalkunnskap. Dette mener de er viktig for a
kunne gi best mulig service til sine kunder. Sammen med spesialkompetansen de har
opparbeidet seg pa mange omrader, gjor dette at de kan virkeliggjore sitt slagord:

«Abhlsell gjor det enklere & veere fagmanny (Ahlsell 2010).

Dette sentrallageret, som er lokalisert pd Nordkisa, ble startet i 2010 og har 170
arbeidsplasser. Lageromradets arealet dekker 100.000 m2, noe som tilsvarer omtrent

det samme som 15 fotballbaner (Ahlsell 2010).

I tillegg til at Ahlsell har et stort varesortiment, tilbyr de ogsa bistand ved service og
radgiving for a hjelpe kunden slik at de lettere kan utfore sitt arbeid. Det er det brede
varesortimentet, spesialkompetansen og viljen til & yte det lille ekstra, som utgjer

Ahlsell sitt grunnlag til gode og lange kunderelasjoner (Ahlsell 2010).

1.2. Problemstilling

Nér problemstillingen skulle utformes var det viktig fa utarbeidet den slik at den ble
neyaktig og konkret. Dette ble gjort for at det bade skulle gjore arbeidet lettere
gjennom skriveprosessen og for at resultatet skulle bli bra. En problemstilling skal
belyse det man skal forske pa, vaere med pé 4 avgrense temaet og samtidig vaere en
veiviser for arbeidet som skal gjores. Derfor tok det lang tid & komme frem til en

problemstilling som var god nok, og som det kunne jobbes videre med.
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Problemstillingen er formulert pa den méten at det tas utgangspunkt i
syntesemodellen for motivasjon, der det videre ses pa hvilke ytre og indre faktorer

som pavirker motivasjonen til de ansatte.

1.2.1. Presentasjon av problemstilling

Folgende problemstilling ble utformet:

“Hvilke forbedringspotensialer har Ahlsell for okt motivasjon hos de ansatte?”

Videre er det ikke brukt delproblemstillinger for & utdype problemstillingen noe mer,
men det ble heller valgt a sette hypoteser for & belyse hovedproblemstillingen. Disse

hypotesene vil bli presentert i kapittel 4.

1.3. Definisjoner

Forskningsmodellen: En oversikt over hvilke teorier som er brukt i studiet.

Respondenter: De som svarte pd sperreundersgkelsen.

Populasjon: Alle som jobber i produksjonen hos Ahlsell.

1.4. Avgrensninger

Oppgaven tar utgangspunkt i Mitchell og Larsons syntesemodell for motivasjon, hvor
det var enskelig & bruke teorier fra hver hovedmekanisme for & belyse hvilke faktorer
som pavirker motivasjonen hos Ahlsells ansatte. Etter en veiledningstime hvor vi la

frem vér plan og vare synspunkter, ble gruppen enige om at vi skulle velge ut noen fa

motivasjonsteorier, slik at oppgaven ikke skulle bli for omfangsrik.

En annen avgrensning er valget om & bare konsentrere seg om medarbeiderne pa
lageret, og hverken ta med ledelsen eller de innen transport. Dette blir gjort for at
innsamlingen av datagrunnlaget ikke skal ga ut over oppgavens validitet. Dette ble
gjort for at de som deltar i underseokelsen har sa likt utgangspunkt som mulig, og for

at det skal bli lettere & analysere dataene i ettertid.
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Den originale syntesemodellen inneholder mange teorier, men pa grunn av at
oppgaven ikke skal bli for omfattende, har det blitt valgt ut noen teorier som skal
brukes. De teoriene som er med pa & forme oppgaven og som ble sett pa som mest
relevante 1 forhold til hva vi ensket & komme frem til, starter med Maslows
behovsteori. Denne teorien gér fra underskuddsbehov til vekstbehov hos hvert enkelt

individ.

Deretter ble malsettingsteorien tatt med, fordi den tar for seg hva et mal har & si for
motivasjonen. Dette kommer godt med nér vi skal se pé kvalitetsmélet til Ahlsell.
Deci og Ryans indre og ytre motivasjon er tatt med, fordi teorien sier at en indre
motivasjon er best. Her ville vi da finne ut om de er pavirket gjennom indre eller ytre
motivasjon. Jobbkarakteristika-modellen er tatt med da vi ensker & se pa hvordan
arbeidsoppgavene ligger til rette for & skape motivasjon i arbeidshverdagen. Disse

teoriene vil bli grundigere gjennomgatt i kapittel 2 om teori.

Mitchell og Larsons syntesemodell legger ogsa opp til ytelse, men da vi ikke har
mulighet til & méle ytelsen konsentrerer vi oss derfor om venstresiden av modellen.
Det vil si de ulike motivasjonsteoriene. Ligger det til rette for hay motivasjon, vil det i

folge teorien fore til en form for ytelse (Kaufmann and Kaufmann 2009).

Oppgaven tar utgangspunkt i Mitchell og Larsons syntesemodell for motivasjon a
ytelse, og en utfordring var derfor 4 tilpasse modellen etter de teoriene vi gnsket &
forske pé. Vi valgte 4 beholde de teoriene som vi syntes var mest relevante. Dette ble
gjort for & avgrense oppgaven, da vi mente at oppgaven ville bli for omfattende hvis

alle teoriene ble tatt med. Den reviderte modellen blir presentert i neste avsnitt.
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1.5. Forskningsmodellen

Behovsteorier: Kognitive teorier:
-Maslow -Malsettingsteori
-Deci & Ryan(indre/ytre)

i Evner og
Tankeprosesser

N =<

Oppgavefaktorer
Sosiale faktorer L

Jobbkarakteristikamodellen

Figur 1: Oppgavens forskningsmodell

Pé grunn av omfang og kompleksitet var det nedvendig & begrense oppgaven. Dette
ble gjort ved & fjerne grunnkomponentene, sosial fasilitering og ytre miljeforhold.
Sosial fasilitering og ytre miljeforhold er viktig, men ved besgk hos Ahlsell sé vi pa
dette som faktorer som er tilfredsstillende dekket. Vi ensket derfor & se pé andre

motivasjonsfaktorer som passet bedre til det vi ville forske pa.

Modellen bestér av grunnkomponenter som gjennom hovedmekanismer forer til en
ytelse som kan variere i intensitet fra individ til individ. Hovedmekanismer, som
bestar av aktivering, intendert atferd og atferd, er enkeltstaende faktorer som sammen
utgjor de en storre helhet som forer til en eller annen form for ytelse (Mitchell and
Larson 1987). Modellen tar for seg grunnkomponenter som bestar av de teoriene og
faktorene som pévirker motivasjonen. I disse grunnkomponentene blir det skilt
mellom indre og ytre faktorer, som virker inn pé en kjede av psykologiske prosesser.

Disse ender til slutt opp i handlinger som drar i en bestemt retning, intensitet og
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varighet. Det er denne kjeden av psykologiske prosesser som er modellens

hovedmekanismer (Kaufmann and Kaufmann 2009).

Aktivering er i folge (Kaufmann and Kaufmann 2009) definert som «igangsetting av
atferd» (Kaufmann and Kaufmann 2009, s.115). Denne igangsettingen av atferd vil
komme bade fra et indre og ytre individuelt begjeer, et enske eller noe individet ma
ha. Nar individet foler at det ikke fir s4 mye som det ensker, og det oppstar et «gap»
mellom det som man vil ha og det man faktisk har, s blir individet aktivert. Altsd, det
igangsetter handling for 4 redusere dette «gapet» (Mitchell and Larson 1987). I denne
modellen vil et individ bli igangsatt av de indre faktorer som bestar av behovsteorien
til Maslow. Denne behovsteorien vil bli naermere beskrevet i teoridelen (Jfr. Kapittel

2.2).

Intendert atferd er i folge (Kaufmann and Kaufmann 2009) definert som «hva
individet har til hensikt & gjore» (Kaufmann og Kaufmann 2009, s.116). Dette er
modellens andre hovedmekanisme, og bestir av bade indre og ytre faktorer. De indre
faktorene bestir av kognitive teorier, hvor individet kobler inn egne tankeprosesser.
Her tolker individet det som skjer, og det bestemmer intensjonen bak sin atferd
(Mitchell and Larson 1987). Det kan vere at atferden stammer fra indre- eller ytre
motivasjon, eller et onske om & nd et mal gjennom malsettingsteorien. De ytre
faktorene pavirker den intenderte atferden gjennom oppgave- og sosiale faktorer, alts
jobbkarakteristika. Her er det viktig a tilpasse arbeidsoppgavene for a oke
motivasjonen hos den enkelte, samt opprettholde et godt sosialt milje (Kaufmann and

Kaufmann 2009).

Den siste hovedmekanismen er atferd. Den atferden individet utever blir styrt av
hvilke evner, ferdigheter og kunnskaper det innehar. Her hjelper det lite & motivere et
individ som ikke innehar den kunnskapen som trengs for & uteve arbeidsoppgaven

(Kaufmann and Kaufmann 2009).

Modellen viser en god oversikt over hvordan behovsteori forer frem til menneskelig
aktivering, og videre hvordan tankeprosesser og opplevelser pavirker individets
hensikter. Helt til slutt illustrerer modellen hvordan oppgavers utforming, og

egenskaper hos individet muliggjer, men ogsa begrenser, den faktiske atferden.
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Ligger forholdene til rette kan hoy motivasjon fere til hoy ytelse, men dette vil variere

fra individ til individ (Kaufmann and Kaufmann 2009).

I det foregdende kapitlet er forskningsmodellen blitt presentert. Teoriene som er

tilknyttet denne modellen, vil nd bli presentert i det neste kapitlet.

2. Teori
Formalet med dette kapitlet er & presentere et teoretisk grunnlag for & forsta

oppgaven. De ulike motivasjonsteoriene vil bli neermere beskrevet hver for seg, men

forst vil vi si litt om hva motivasjon er.

2.1. Hva er motivasjon?

Ordet motivasjon kommer fra det latinske ordet “movere”, som betyr bevegelse. Selv
om det er vanskelig & finne en entydig definisjon péd ordet motivasjon, er motivasjon i
folge (Kaufmann and Kaufmann 2009), “De biologiske, psykologiske og sosiale
faktorene som aktiverer, gir retningslinjer til og opprettholder atferd i ulike grader av
intensitet for & oppnd et mal” (Kaufmann and Kaufmann 2009, s.93). Dette forteller

oss at det er motivasjonen som er drivkraften til hvordan mennesker handler.

I folge (Kaufmann and Kaufmann 2009), deles motivasjonsteorien inn i fire ulike
tilnerminger. Felles for dem alle, er at de prover a forklare hva mennesker blir
pavirket av, og hvordan de handler ut fra dette. Den ene tilnermingen er
behovsteoriene, som forseker a forklare at menneskelig atferd er styrt av ulike
grunnleggende behov. Den kanskje aller mest kjente teorien her, er Maslows
behovsteori. Videre er en annen forklaring pa menneskelig atferd presentert gjennom
kognitive teorier. | folge disse teoriene, er det sentrale at menneskelig atferd preget av
rasjonelle valg gjennom et individs “forventninger om maloppnaelse, belenning og
egen ytelse, samt evaluering av kilder til motivasjon” (Kaufmann and Kaufmann

2009, 5.93).
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Den siste tilneermingen er jobbkarakteristika-modellen. Denne teorien forseker &
forklare menneskers motivasjon ved at motivasjon er et resultat av jobbens
egenskaper. Her er det forsekt a kartlegge hvilke faktorer ved selve jobbsituasjonen
som er motivasjonsskapende eller demotiverende pé individer (Kaufmann and

Kaufmann 2009).

2.2. Maslows behovsteori

I folge (Kaufmann and Kaufmann 2009) mente Maslow at man kunne dele
menneskelige behov inn 1 fem kategorier, som igjen fordeles i to hovedtyper av
behovsdekning. Den ene av de to hovedtypene er behovet for underskuddsdekning,
som omhandler menneskets fysiologiske behov, sikkerhetsbehov og sosiale behov.
Den andre typen, behovet for vekstmuligheter, omhandler menneskets behov for

aktelse og selvaktualisering.

Grunntanken til Maslow, er at de laveste

behovene som inngér i Selv-

realisering

underskuddsbehovene ma vere Personlig, andelig

tilfredsstilt, for de hoyere / Anerkjennelse \
. L. Selvaktelse, status
overskuddsbehovene kan bli aktivisert. -
/ Sosiale behov \

Derfor gir det ingen mening a snakke med Tilhgrighet, kjeerlighet

. . . T hetsbehov
medarbeiderne om meningsfullt arbeid, / Sik?ésr’r%t, beskyttelse \
hvis de ikke far dekket Fysiologiske behov

Sult, terste, savn osv.

underskuddsbehovene som for eksempel
lonn og sikkerhet. (Kaufmann and “Figur 2: Maslows behovspyramide”

(Kaufmann and Kaufmann 2009).

Maslow plasserte teoriene i en pyramide (jfr. Figur 2), for at det skal bli lettere 4 fa en
oversikt over hvilke behov som mé vare dekket for man kan bevege seg videre i
hierarkiet. Maslow kom med to utsagn som gjer det lettere & forsta teoriens
grunntanke. Det forste er “ndr et behov er tilfredsstilt, er det ikke lenger et behov”
(Hein 2009, 5.71), og pafelgende utsagn, “et dekket behov er derfor ikke
motiverende” (Hein 2009, s.71). Ergo, vil ikke et dekket behov aktivere til motivasjon

alene.
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Helt nederst i pyramiden er de fysiologiske behovene som omhandler sult, terst, sevn,
husly osv. I arbeidslivet vil dette omhandle for eksempel lenn. Disse behovene er helt
grunnleggende for at et menneske skal overleve og tilpasse seg. Blir disse behovene
tilfredsstilt, kan mennesket bevege seg videre oppover i hierarkiet, for si & se pd om

det neste behovet kan dekkes (Kaufmann and Kaufmann 2009).

Etter at de fysiologiske behovene er tilstrekkelig tilfredsstilt, vil et nytt behov vekkes.
Dette er behovet for sikkerhet. Nér det er snakk om sikkerhet, omhandler dette trygge
omgivelser som beskytter oss mot fysisk og psykisk skade, stabilitet, struktur, lov og
orden, men ogsa fast ansettelse i en bedrift. For & dekke dette kravet, ma
arbeidsmiljeet vaere sikret slik at arbeidstakeren ikke gar rundt og bekymrer seg for a
komme fysisk til skade, samt sikkerheten for & ikke miste jobben. Nar arbeideren foler
seg trygg pé sikkerheten, frigjor dette energi til 4 seke seg videre opp i hierarkiet til
Maslow (Kaufmann and Kaufmann 2009).

Nér bade de fysiologiske behovene og behovet for sikkerhet er dekket, befinner man
seg pa det hayeste nivaet for underskuddsbehovene, nemlig sosiale behov. De sosiale
behovene er viktige for at et menneske ikke foler seg ensom, men heller seker mot &
opprette gode sosiale forhold i form av gode venner, kolleger og partnere. Dette forer

til at man har noen & g4 til for a seke stotte og aksept pé jobben (Kaufmann and

Kaufmann 2009).

Det sosiale forholdet er viktig i mange bedrifter. Helt fra man starter pa jobben til
man drar hjem, er samarbeidsforholdet viktig mellom kollegaer, noe bedrifter har stor
fokus pa. Det legges opp til sosiale arrangement og aktiviteter som de ansatte kan

delta pa for & styrke forholdet mellom seg (Kaufmann and Kaufmann 2009).

Nér alle underskuddsbehovene er dekket har man kommet over til det fjerde behovet.
Dette behovet er aktelse, som i felge (Kaufmann and Kaufmann 2009) er gruppen for
overskudds- eller vekstmotiver. Har man kommet til dette behovet, er ikke fokuset
lenger pa a kunne dekke et underskuddsbehov, men heller om & utvikle et individ

gjennom en storre grad av kunnskap, personlige egenskaper og vekst. Den personlige
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veksten mennesket ensker & oppfylle, handler om a fa anerkjennelse fra andre

mennesker og utvikle selvrespekt.

I folge (Hein 2009) kan aktelse deles inn i to deler. Det ene aktelsesbehovet er rettet
mot det indre, og det andre mot det ytre. Dette indre behovet kommer fra et enske om
styrke, prestasjon, 4 fole seg tilstrekkelig og kompetent, selvsikker, uavhengig og fti.
Mens det ytre kommer fra et enske om aktelse og anerkjennelse fra andre, et godt
omdemme, oppmerksomhet, status og beremmelse. Nar dette behovet er tilstrekkelig
dekket foler individet seg selvsikkert, kompetent og verdsatt av andre medmennesker.

Hvis behovet ikke er dekket, vil individet oppleve en helt motsatt folelse.

Selvaktualisering er det siste og hayeste nivaet i behovspyramiden. Dette niviet gér ut
pa a realisere sitt ytterste potensiale gjennom & utvikle sine anlegg, evner og

egenskaper (Kaufmann and Kaufmann 2009).

Det er viktig & papeke at Maslows filosofi bak behovsteorien, er at et nivd bare
trenger & vaere tilfredsstillende dekket for at man skal kunne bevege seg videre 1
hierarkiet. Per nd, kan det virke som om at man ikke kan vare pé ulike nivéer
samtidig. Det blir derfor presisert av (Kaufmann and Kaufmann 2009), at mennesker
ikke er maskiner som styres av et rigid system, men at de er unike og kan vare pa

ulike nivier samtidig.

2.3. Milsettingsteori

Malsettingsteorien er skrevet av forskerne Edwin Locke og Gary Latham. De mener
at de viktigste prinsippene i denne teorien er at malene skal vare spesifikke,
vanskelige, og at man skal fa tilbakemelding pa arbeidet som er gjort (Kaufmann and

Kaufmann 2009).

I folge (Kaufmann and Kaufmann 2009) har spesifikke mél en bedre virkning enn
generelle mal. Det vil si at et mal skal fortelle akkurat hva som skal oppnas. Et
eksempel kan vaere at salget skal eke med 15 prosent i lapet av et halvt ar, eller at
sykefraveret skal ned til 7 prosent i lopet av et &r. P4 denne méten fungerer mélet
retningsgivende ved at de ansatte vet hvor de skal, og hvor hardt de mé jobbe for &

komme dit.
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Det andre prinsippet, er i folge (Kaufmann and Kaufmann 2009), at mélet skal vere
vanskelig & na. I (Hein 2009) star det at et vanskelig mél er mer motiverende enn et
lett mal. Men dette forutsetter at de ansatte har den kunnskapen og kompetansen som
kreves for 4 nd malet, samtidig som malet ma vare akseptert av de ansatte. Med dette
menes det at de ansatte ma se pa malet som realistisk og oppnaelig. Dette virker
motiverende pa de ansatte, og jo oftere mélet nds, desto mer motiverende blir det.
Dette gjor at de ansatte begynner 4 forbinde den positive folelsen de fir ved
méloppnéelse med arbeidsoppgavene de utferer, som igjen medferer at oppgavene

fremstar som mindre kjedelige, og at arbeidet kan oppleves som meningsfullt.

Hvis malet blir oppfattet som urealistisk og uoppnéelig, vil det virke demotiverende
pa de ansatte. Hvis malet aldri nds kan det til slutt miste mening for de ansatte, som i
sin tur kan fore til darligere motivasjon. Dette vil kunne fore til at resultatet av det

haye mélet blir dérligere enn et mal som er generelt (Hein 2009).

Det kan vere flere faktorer som spiller inn pa om den ansatte godkjenner malet eller
ikke. Det at den ansatte ser pd malet som urealistisk, kan komme ut ifra en individuell
subjektiv mestringsfoelelse. Det vil si selvtilliten til den ansatte, og hva individet selv
tror at det kan klare ut fra de evner og den kunnskapen som individet besitter. Er den
subjektive mestringsevnen lav, kan bedriften legge opp til kursing, og for pa denne

méten & prove 4 bygge opp selvtilliten, evnene og kunnskapen til den ansatte.

En annen faktor kan vere at den ansatte ikke ser noen personlig gevinst i & n malet.
Her kan bedriften ta i bruk bonuser for a skape en personlig gevinst for den ansatte
(Hein 2009). En siste faktor som kan medfere at de ansatte ikke godkjenner malet, er
at de ikke har tillit til ledelsen Dette kan fore til at de er redde for at ledelsen
misbruker dem. Et tiltak for & hindre at dette skjer, er at ledelsen lar de ansatte fa vaere

med & fastsette malene (Hein 2009).
Det tredje prinsippet er at den ansatte ma fa tilbakemelding pa arbeidet den gjor. Pé

denne maten vet den ansatte hvordan man ligger an i forhold til mélet, og om det

arbeidet som blir gjort forer til at man nermer seg malet eller ikke (Hein 2009). Hvis
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arbeidet ikke er bra nok, md man fa tilbakemelding pé hvilke tiltak man skal gjere for

a nd malet pa sikt (Kaufmann and Kaufmann 2009).

Nér malet forst er akseptert av den ansatte, er det viktig at medarbeideren forplikter
seg til mélet, og ikke forandrer eller gir opp & né det (Kaufmann and Kaufmann

2009).

2.4. Indre og ytre motivasjon

De to amerikanske forskerne Deci og Ryan skiller mellom to motivasjonssystemer,
indre og ytre motivasjon. Den indre motivasjonen kommer fra selve arbeidsoppgaven
eller aktivitetene som individet utferer. Her kommer drivkraften fra to grunnleggende
behov inn; behovet for kompetanseopplevelse og behovet for selvbestemmelse

(Kaufmann and Kaufmann 2009).

2.4.1. Indre motivasjon

Indre motivasjon er en medfedt tilbayelighet til & engasjere seg i sine interesser, og
oppseke utfordringer for 4 kunne oke kapasiteten sin for a bli s god som mulig. Dette
onsket om vekst, er et psykologisk behov som kommer innenfra og som alle
mennesker har. Menneskene har lyst til & utvikle seg for & eke kapasiteten sin til det
ytterste (Reeve 2005). Den indre motivasjonen oppstar spontant, og man folger sine
interesser. Dette forer til at aktivitetene blir lystbeton, og at aktivitetene forer til at

individet foler seg tilfreds og kompetent (Reeve 2005).

I folge teorien er indre motivasjon mer stabil over tid da, den kommer innefra og har
en indre drivkraft. Den er ogsa en drivkraft for 4 eke kompetansen til individet, da de
onsker & realisere sin fulle kapasitet. Energien for & oppnd dette kommer i fra selve

aktiviteten (Kaufmann and Kaufmann 2009).

2.4.2. Ytre motivasjon

Den ytre motivasjonen er derimot aktivert av faktorer som ligger utenfor selve

arbeidsoppgaven eller aktiviteten. Dette kan vere vanlig lenn, bonus, frynsegoder
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eller andre goder som kommer som et resultat av arbeidsoppgaven eller aktiviteten

(Kaufmann and Kaufmann 2009).

Nér et individ utferer en handling for & oppna en belenning 1 form av for eksempel
forfremmelse pa jobben, anerkjennelse fra sine venner, gode karakterer pa skolen,

eller vinne en premie, er atferden ytre motivert (Reeve 2005).

Ytre motivert atferd kan ogsa oppsta for & unngd a bli straffet. Man utferer en atferd
fordi man vet at hvis det ikke blir gjort, blir man straffet. Dette kan for eksempel vaere
hvis man ikke setter pa setebeltet i bilen. Da begynner en irriterende pipelyd som
fortsetter helt til bilfereren setter pé bilbeltet (Reeve 2005). Et annet eksempel kan
veaere at en arbeidstaker nekter & utfore sine arbeidsoppgaver, da dette kan resultere i at

arbeidstakeren blir oppsagt.

Det kan ut fra kun observasjon, vere vanskelig & vite om en aktivitet et individ utferer
er drevet eller styrt av indre eller ytre motivasjon (Reeve 2005). Nar en student leser
er det vanskelig 4 vite om det er innholdet i boken som er interessant, eller om det er

onsket om en bra karakter som er motivasjonsfaktoren.

Det er viktig a vere klar over at hvis det blir for mye fokus pa den ytre motivasjonen,
sé kan dette ga ut over den indre motivasjonen, som vil si at selve gleden i & utfere

arbeidet blir svekket, eller 1 verste fall bli helt borte (Kaufmann and Kaufmann 2009).

2.5. Jobbkarakteristika

I folge (Kaufmann and Kaufmann 2009) gar jobbkarakteristika-modellen ut pd a
kunne tilrettelegge arbeidsoppgavene slik at hver enkelt arbeidstaker blir stimulert til

a utvikle seg selv, noe man forutsetter at vil bedre motivasjonen for gkt jobbytelse.

Hverdagen er fylt av ulike situasjoner og oppgaver som pavirker var arbeidshverdag.
En jobb kan vare spennende for noen, men kjedelig for andre. Jobbkarakteristika-
modellen tar for seg ulike metoder for & engasjere og eke den indre motivasjonen hos
det enkelte individ. De sentrale positive trekkene i jobbkarakteristika-modellen

inneholder fem punkter som skal gjore det bedre for arbeidstakeren (Kaufmann and
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Kaufmann 2009):

1. Det forste punktet omhandler variasjon i ferdigheter. Dette er viktig fordi jo
mer variert arbeidsplassen er, dess mer motivasjonsengasjerende vil jobben
vare. Denne variasjonen forer til at de ansatte vil f& muligheten til & bruke de
evner, kunnskaper og ferdigheter de har for & utfore arbeidsoppgavene. For en
arbeidstaker vil det vaere mer motiverende & utfore et arbeid der man kan
bruke ulike kunnskaper og ferdigheter, enn nar man ma sta langs et samleband
a utrette den samme oppgaven hver dag (Kaufmann and Kaufmann 2009).

2. Oppgaveidentitet gar ut pd om en arbeidstaker bare er med pa en liten del av
hele arbeidsoppgaven, eller om arbeidstakeren er med helt fra start til slutt.
Det vil vaere mer tilfredsstillende for arbeideren a delta i hele prosessen med &
planlegge og gjennomfoere et scene show pé et kjopesenter, enn bare & levere
ut flygebladene for showet (Kaufmann and Kaufmann 2009).

3. Oppgavebetydning gér ut pa at arbeideren klarer 4 se en storre betydning av
det arbeidet som utferes. Et eksempel kan vere en person som jobber som
stuer i et flyselskap, og som er plassert i bagasjeanlegget hvor den innsjekkede
bagen blir sortert etter hvor den skal. For denne personen kan det etter hvert
virke meningslest 4 bare stable bagasje i en tralle, noe som kan fore til at
personen blir demotivert. Det er derfor viktig & se helhetsbildet i arbeidet, da
man glemmer at man hjelper mennesker med 4 komme seg pé en lenge
etterlengtet ferie, treffe familie, eller skal pa forretningsreise. Dette er med pa
a gi arbeideren ekstra motivasjon (Kaufmann and Kaufmann 2009).

4. Autonomi gar ut pa i hvor stor grad man har kontroll og ansvar over egen
arbeidssituasjon. Nar en arbeider kan planlegge sin egen hverdag, og ta ansvar
for de handlingene som gjeres, kan motivasjonen hos den enkelte styrkes. En
person som arbeider som vaktmester, har sterre rom for egenplanlegging av
sin hverdag, enn en kokk som jobber pa et kjokken (Kaufmann and Kaufmann
2009).

5. Tilbakemeldinger gar ut pa om arbeiderne fir informasjon fra ledelsen pa
jobben de har utfert. En tilbakemelding, positiv eller negativ, vil ha en
motiverende effekt pa medarbeideren sé lenge den kommer i form av
konstruktiv kritikk. Tilbakemeldingene er grunnlaget for at medarbeideren

skal kunne lare av sine erfaringer. Det er mange mater a gi tilbakemeldinger

BACHELOR 2014. MOTIVASJON | Side 21 av 136



ahisell

En motivasjonsstudie ved Ahlsell Nordkisa

pa, for eksempel gjennom medarbeidersamtaler, plakater, tavlemater o.l.
(Kaufmann and Kaufmann 2009). Men i felge (Jacobsen and Thorsvik 2007)

er tilbakemeldingen ogs4, at de ansatte kan se resultater av sitt arbeid.

Uansett hvordan jobben er utformet, ma man huske pd at mennesker er ulike individer
som har sine subjektive opplevelser. Det som virker motiverende hos en ansatt er ikke
sikkert virker like motiverende pa en annen ansatt. Dette kan ha med ulike

referansepunkter for kunnskap, evner og kompetanse & gjore (Kaufmann and

Kaufmann 2009).

De individuelle forskjellene ma tas hensyn til ndr man jobber med jobbkarakteristika.
Selv om noen ensker mye variasjon, selvstendighet og tilbakemeldinger pa arbeidet
man utforer, er det ogsd mange som liker at jobben ikke er sa varierende. De trives
bedre med & bare komme til trygge omgivelser, hvor man kun utferer det man er satt
til & gjore. A tilpasse jobben ut ifra jobbkarakteristika mé derfor tilpasses etter ulike
behov, men ikke ta overhand over de faktiske arbeidsoppgavene (Kaufmann and

Kaufmann 2009).

A skape motivasjon gjennom jobbkarakteristika modellen med hensyn til de
individuelle forskjellene, kan vere en vanskelig oppgave. Det er mange ting & ta
hensyn til, samt at individene man prover & motivere kan vare pa forskjellige stadier i
livet og ha ulike referansepunkter. Det forste man ma ta hensyn til, er individets
vekstbehov der det er mye ulikheter, og det er lettest & motivere de som skarer hoyest

pa vekstmotivene (Kaufmann and Kaufmann 2009).

Jobbtilfredshet er ogsa en faktor som spiller inn pé individets potensiale for
motivasjon. Er man svert misforneyd med jobben kan det vaere veldig, eller nesten,
helt umulig a skape motivasjon gjennom endringer i arbeidsprosesser(Kaufmann and

Kaufmann 2009).
De individuelle forskjellene kan ogsé ses i sammenheng med kunnskaper og

ferdigheter. For & bygge opp motivasjonen hos individet mé den bygges gradvis med

lette oppgaver, for sa 4 gi vanskeligere oppgaver nar kompetansegrunnlaget er hoyere.
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Nér ferdighetene eker hos individet, vil mestringsfolelsen tre frem og den indre

motivasjonen gke (Kaufmann and Kaufmann 2009).

3. Design og metodevalg
3.1. Hva er metode?

Metode defineres av (Halvorsen 2008, Johannessen, Christoffersen et al. 2011) som
“den hdndverksmessige siden av vitenskapelig virksomhet, eller mer presist leeren om

de verktoy en kan benytte for 4 samle inn informasjon” (Halvorsen 2008 s.20).

Metode handler altsd om hvordan man skal samle inn data, organisere, bearbeide,
analysere og tolke disse dataene, for pa denne maten a enten bekrefte eller avkrefte de
pastander som fremkommer av hypoteser. Dette kalles for empiri. Det er ogsa viktig &
presentere svarene pa en slik méte, at andre kan etterpreve svarene i ettertid for s &
komme frem til samme resultatet. Det vil si at man skal sikre at svarene pa

problemstillingen blir valide og reliable (Halvorsen 2008).

3.2. Induktiv og deduktiv metode

I metodefaget skilles det i folge (Halvorsen 2008) mellom induktiv og deduktiv
metode eller tenkemate. Den induktive metoden handler om & ga fra observasjoner i
det virkelige liv, til teori, for sa & finne nye teorier og kunnskaper pa omrader hvor det
er lite eller f4 forhdndskunnskaper. Med andre ord kan man si at det er en utforskende
metode med utspring i absurde forestillinger, eller rene observasjoner uten teoretisk
stotte. Dette “inneberer at man forsgker 4 nerme seg en virkelighet man ikke kjenner,
noenlunde forutsetningslest og med en lite presis problemstilling” (Halvorsen 2008

5.128)

Den deduktive metoden handler om a ta for seg teori forst, for sa & seke empirisk
stotte i de utvalgte teoriene. Dette er et typisk eksempel pd en oppgave som tar sikte
pa & bekrefte eller avkrefte utformede hypoteser (hypotesetesting), ut fra teoretisk
grunnlag. Det er her, under deduktiv metode, denne oppgaven herer hjemme. En

deduktiv metode handler i folge (Halvorsen 2008) om & utforme en presis
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problemstilling, der man velger et omrade & forske pd som man vet det er relevant &
innhente informasjon om. Her vil det foreligge mye forhandskunnskaper, og det er

lettere & finne empirisk stette i hypotesene som er utformet (Halvorsen 2008).

Forskjellen mellom disse to metodene kan illustreres 1 vitenskapssirkelen (Halvorsen

2008 s.24):

> Teori

: g
) Empiriske =
€ sammenhenger Fiypoteser 2

Obsevasjoner -4

“Figur 3: Vitenskapssirkelen”

I folge (Halvorsen 2008), er en induktiv tilneerming forbundet med kvalitative
metoder, som for eksempel intervjuer. Deduktiv tilnerming er pa sin side forbundet
med kvantitative metoder, som for eksempel sperreskjemaer, som denne oppgaven

har benyttet.

3.3. Forskningsdesign

I folge (Halvorsen 2008) handler et forskningsdesign, eller en forskningsskisse, om &
lage en plan for hvordan man skal gé fra begreper og teori, til empiri. Dette handler
om a konkretisere de fenomener man ensker a forske pa, for si & lage en plan pa
hvordan man skal gi frem for 4 samle inn informasjon. Forskningsdesignet velges ut
fra hva slags forméal oppgaven har, og det skilles i felge (Halvorsen 2008) mellom
eksplorativt, deskriptivt og kausalt design.

Et eksplorativt design har som formal & “utforske nye forhold eller fenomener som er

mindre kjent, eller helt ukjent” (Johannessen, Christoffersen et al. 2011). Et
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deskriptivt design handler om 4 beskrive eller oppdage sammenhenger mellom ulike
variabler, og er ofte forbunnet med kvantitative underseokelser og hypotesetesting
(Johannessen, Christoffersen et al. 2011). Her handler det altsd om a finne
beskrivende statistikk i datamaterialet som samles inn. Et kausalt design handler i
folge (Johannessen, Christoffersen et al. 2011), om & se mulige drsakssammenhenger

mellom flere fenomener eller hendelser.

Denne oppgaven er en tverrsnitts studie, hvor de innsamlede dataene dekker et visst
tidspunkt, og man far et gyeblikksbilde av situasjonen pa det tidspunktet dataene er

innsamlet (Halvorsen 2008). Studien ble utfert over to dager pga. skiftordninger hos
Ahlsell. Dette ble gjort for at alle respondentene skulle fa anledning til & svare pa

sperreundersgkelsen.

De ansatte ble gjort oppmerksom pa oppgavens forméal ved at ledelsen informerte de
ansatte om undersgkelsen. Dette skjedde bdde muntlig og gjennom LC-nytt, et heftet
som publiseres en gang i maneden hos Ahlsell. Dette gjor at studien i folge
(Halvorsen 2008), er et direkte opplegg, der man bevisstgjer respondentene pa
forhdnd om hva undersgkelsen gar ut pa. Det at de ansatte utforte sperreundersekelsen
gjor at oppgaven tar utgangspunkt i primardata, da dette er helt nye data som ikke er

blitt forsket pa tidligere.

3.4. Validitet og reliabilitet

Validitet handler om & finne ut av 1 hvilken grad resultatene i en studie er gyldige eller
ikke. Derfor papeker (Halvorsen 2008) at begrepet validitet kan gjengis med
gyldighet eller relevans. Validitet deles i folge (Halvorsen 2008) i tre forhold: Den
ene er malevaliditet, som sier noe om “hvor godt benyttede indikatorer maler hva de
er ment & male” (Halvorsen 2008 s.67). Det andre forholdet er generaliserbarhet, ogsa
kalt ekstern validitet, som handler om “i hvilken grad resultatene kan overfores til
andre utvalg og situasjoner” (Halvorsen 2008 s. 67). Det siste forholdet kalles kausal
validitet, eller intern validitet, og sier noe om “hvilken grad resultatene er gyldige for

det utvalget og det fenomenet som er undersekt” (Halvorsen 2008 s.67).
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Med reliabilitet menes det i folge (Halvorsen 2008) at man ser pé hvor palitelige
oppgavens malinger er, og om de kan etterpraves i senere tid. Har man hey reliabilitet
1 arbeidet, betyr det at mélinger som er utfort pa to forskjellige tidspunkt skal gi
omtrent de samme resultatene. Det vil si at spersmalene i et sparreskjema vil bli
oppfattet likt pa begge tidspunktene. Det er viktig & oppnd en hoy reliabilitet, da det er
en viktig forutsetning for & kunne bruke dataene som er samlet inn til 4 teste en
hypotese. I tillegg til dette ma dataene vaere valide, som vil si at de er i stand til &
kunne svare pa problemstillingen. Reliabilitet og validitet er avhengige av hverandre,

da reliabiliteten ma vare hey, for at validiteten skal bli hey (Halvorsen 2008).

3.5. Kvalitativ og kvantitativ metode

Det er to forskjellige undersegkelsesmetoder man kan bruke nar man skal finne ut av
en problemstilling. Disse metodene kalles kvalitativ- og kvantitativ undersekelse, der
den kvalitative undersekelsen gar mer i dybden, og passer bedre hvis det er en mindre
gruppe som skal undersgkes. Innsamlingen av kvalitative data kan gjeres gjennom
observasjoner, intervjuer eller gruppesamtaler. Her vil man bruke tekst ved
analysering av datamaterialet som er innsamlet (Johannessen, Christoffersen et al.

2011). Under ser man forskjellen pa kvalitativ og kvantitativ metode vist i en tabell:

Kvalitativ metode Kvantitativ metode
- Fortolkende og teoriutviklende - Analytisk og teoritestende
- Sikter mot forstéelse - Sikter mot forklaring
- Nerhet til fenomener som undersekes - Avstand til fenomener som undersgkes
- Sma utvalg basert pd vurdering - Store utvalg basert pa trekking
- Kontekstavhengige resultater - Generaliserbare resultater
- Typisk bruk av intervju og observasjon | - Typisk bruk av sperreskjema
- Datainnsamling over tid - Relativt kort innsamlingsperiode
- Fortolkende analyse - Statistisk analyse
- Holistisk og detaljert fremstilling - Beskrivende (deskriptiv) fremstilling
- Forskningsprosessen er sirkulaer - Forskningsprosessen er linear

“Tahell 1: Oversikt over kvalitativ os kvantitativ metode”

Kilde: (Askheim and Grenness 2008), Kvalitative metoder for markedsforing og

organisasjonsfag s.50.
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Kvantitative undersgkelser gjennomferes ved bruk av sperreskjema, hvor alle
respondentene far de samme sporsmalene. Disse kan vare utformet slik at
spersmalene enten er lukkede eller apne. De som har lukkede svar vil vaere utformet
slik at det er et visst antall verdier, mens i den som er apen stir respondenten fritt til &
svare det den vil. (Med verdier menes svaralternativer som er last og som for
eksempel gar fra helt enig til helt uenig). De sperreskjemaene som er lukket kalles
for prekodede, eller prestrukturerte sperreskjemaer (Johannessen, Christoffersen et

al. 2011).

Det at sperreundersgkelsen er prekodet kan gjore det enklere for respondenten &
svare, da man har faste svaralternativer. Dette gjor det ogsa lettere for forskeren a
registrere svarene ved at skjemaene kan legges inn i et dataprogram. Ulempen med
prekodede skjemaer, er at de ikke gir noen andre svaralternativer utover det som er
oppgitt i skjemaet. Dette kan fore til at respondenten foler seg tvunget til 4 tilpasse
svarene sine, eller at det er sider av en sak som respondenten ikke far belyst, fordi
dette ikke er spurt om i skjemaet. Dette kan da fere til at man gar glipp av
informasjon som kunne vert verdifull & ha med, men som forskeren kanskje ikke har

vert klar over ndr man utformet skjemaet (Johannessen, Christoffersen et al. 2011).

Ved bruk av apne spersmal far respondenten fritt utforme sine egne svar. Men dette
krever ogsa mer av respondenten, og kan fore til at mange respondenter fraskriver seg
a svare pa spersmalet. Det kan ogsa vere krevende for forskeren a utforme sporsmal
som er helt apne, og det stiller ogsé krav til at forskeren har kompetanse nok nér det
kommer til & analysere disse svarene. Hvis det virker som at det kan vere en fordel &
ha mange apne sporsmal, burde man begynne & vurdere kvalitativ metode i form av

intervju i stede for sperreskjema (Johannessen, Christoffersen et al. 2011).

Da vi forst skulle kartlegge hva som péavirker motivasjonen til de ansatte hos Ahlsell,
ble kvantitativ undersgkelse valgt. Dette gjorde vi fordi populasjonen som skulle
undersekes hos Ahlsell, bestir av de 120 ansatte i produksjonen. Det at populasjonen
var sapass stor, var en avgjerende faktor for at kvantitativ undersekelse ble benyttet.
Uten dette ville ikke svarene fra representantene vert representative for hele

populasjonen.
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Det ble valgt & bruke prekodede skjemaer, da det i folge (Johannessen, Christoffersen
et al. 2011) er lettere a fa hayere svarprosent ved bruk av lukkede spersmaél. Dette ble
gjort fordi vi mente at det ville bli veldig omfattende, og mye arbeid hvis vi brukte et

semistrukturert sperreskjema. Det vil si at sperreskjemaet inneholder bade lukkede og
apne sparsmal. Det blir ogsa nevnt av (Johannessen, Christoffersen et al. 2011) at

apne sporsmal ikke nedvendigvis forer til bedre data.

3.6. Utforming av sperreskjema

Det er mange faktorer som ma tas hensyn til nr man skal utforme et sporreskjema.
En av disse er at spersmalene ikke skal vare for generelle, som vil si at ulike
individer kan tolke spersmélene forskjellig. Dette vil da kunne fore til at svarene
egentlig ikke er sammenlignbare. Det er derfor viktig & bruke begreper som er sa
presise og konkrete som mulig, eller man kan velge & forklare hva man mener med de
forskjellige begrepene (Johannessen, Christoffersen et al. 2011). Bruken av generelle
begreper ble pravd begrenset, men det var vanskelig & unngé de helt. Derfor ble det
valgt & forklare alle de begrepene gruppen mente var generelle, slik at respondentene

skulle tolke de likt.

Forklaringene pd de generelle begrepene ble gjort skriftlig i sperreskjemaet. Her er
det begrenset hvor mye man kan skrive, noe som kan fore til at meningen fortsatt ikke
kommer klart nok frem. Dette kan komme av at forskeren har tenkt mye pé dette ved
utforming av sperreskjemaet, og derfor har et klarere syn pa hva som menes.
Respondentene hadde mulighet til & sperre hvis det var noe de ikke forsto, men det

var ingen som benyttet seg av denne muligheten.

Vi var veldig papasselige med at vi utformet entydige sporsmal, da det i folge
(Johannessen, Christoffersen et al. 2011) ikke er uvanlig at det blir utformet flertydige
sparsmal. Det vil si at det blir spurt om flere ting i et og samme sporsmél. For
eksempel nér et spersmél er formet slik; «er du leder og har du personalansvar?», da
kan det veere vanskelig for respondenten & vite hva man skal svare hvis kun en av dem

stemmer. Dette vil ogsé fore til vanskeligheter nar man skal analysere svaret.

Det ble satt stort fokus pa a bruke et vanlig hverdagssprak som er allmennkjent. Med

dette mener vi 4 unngé bruk av fremmedord, eller fagord som kan fere til forvirring
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eller usikkerhet om hva man egentlig sper etter. I folge (Johannessen, Christoffersen
et al. 2011) sé er det best & unnga bruken av akademiske formuleringer, og

setningsbygninger nar man formulerer sporsmal.

Det er ogsa viktig at spersmalene er i balanse, som vil si at spersmalet ikke bare er
positivt eller negativt ladet, men en mellomting. Hvis et spersmaél bare er positivt, vil
det kunne fore til at respondenten er mer positiv enn hvis spersmélene er balansert.
Dette kalles ofte for «jasing». Det er derfor viktig at spersmélene inneholder bade

positive og negative svarmuligheter (Johannessen, Christoffersen et al. 2011).

Det var vanskelig for oss & formulere spersmal som var balanserte, da vi hadde en
svarskala som gikk fra helt enig til helt uenig. Da ville spersmélene pd en méte ha
blitt flertydige. Vi valgte derfor & ha noen spersmal som var positivt ladet, og andre
som var negativt ladet. P4 denne maten ensket vi & oppna balanse i spersmalene som

omhandlet et tema, for eksempel det sosiale miljoet.

En siste svakhet som ofte gar igjen ved spersmalsutforminger er at spersmalet er
ledende. Det vil si at det pavirker svaret. Et eksempel pa dette kan vere; Mener du at
de som blir tatt i & stjele pa jobben, skal miste jobben eller bare fa en advarsel? Her
kan man lese ut av spersmalet at forskeren mener at medarbeideren skal miste jobben

(Johannessen, Christoffersen et al. 2011).

Nér det gjaldt svaralternativene pa spersmalene, valgte vi & bruke en skala med syv
forskjellige verdier. Dette mente vi ville hjelpe oss med & f4 mest mulig nyanserte
svar. I folge (Johannessen, Christoffersen et al. 2011) s ber det vaere minst fem
forskjellige verdier, fordi dette gir mulighet til & gjore mer omfattende og avanserte
analyser. Det utgjor ingen praktisk betydning om det er helt opp til syv forskjellige
verdier, da dette er mer en preferansesak fra forskerens side. Det er ikke anbefalt &
bruke flere enn syv verdier da, dette kan gjore det vanskelig for respondenten 4 skille
mellom de forskjellige verdiene. Ved en skala som gér helt til ti, kan det vaere
vanskelig for respondenten & vite hva som for eksempel er forskjellen mellom en
sekser og en syver. Verdiene mister litt betydningen, og dette kan gjore utslag i

resultatet.

Vi valgte ogsé a ta med en verdi som vi kalte for «neytraly, 1 tilfelle respondenten

ikke visste hva han/hun skulle svare. Det har ogsa i folge (Johannessen,
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Christoffersen et al. 2011) vart mye diskusjon om respondenten skal ha mulighet til &
svare «vet ikkey». Her mener den norske metodelitteraturen at det er bra & ha med et
slikt alternativ, da det kan forekomme at respondenten ikke vet hva den mener, at det
ikke er noen svaralternativer som passer, eller at de ikke har lyst til & svare pa
spersmaélet. Hvis dette alternativet ikke er med, kan man risikere at respondenten ikke
svarer pa spersmalet i det hele tatt. Da kan det vaere vanskelig for forskeren & vite

hvorfor det ikke er besvart.

Det viser seg i1 folge (Johannessen, Christoffersen et al. 2011) at et sperreskjema kan
begynne a bli omfattende ved cirka 30 spersmaél, og at en sperreundersgkelse som
sendes ut i posten kan vaere pa maksimalt 100 spersmal. Her vil motivasjonen til
respondenten ha en stor innvirkning pé svarprosenten, noe som ma tas med i
betraktningen nér forskeren utformer sporreskjemaet. En annen faktor som er verdt &
merke seg, er at jo mer omfattende sporreundersekelsen blir, desto vanskeligere blir

det & analysere den.

Vi har 59 spersmal i vér sperreundersgkelse, som vi ser er mer enn det som er
anbefalt. Vi foretok en prestudie av sperreskjemaet pa fire personer fra vér klasse,
pluss en som er ansatt i Ahlsell, som kom med tilbakemeldinger angéende
spersmalsutforming og antall spersmal. Ingen av dem syntes at skjemaet var for
omfattende, og vi tok derfor en beslutning om & bruke det slik det var. Grunnen til at
vi hadde s& mange spersmal, var at vi hadde mange hypoteser som vi skulle teste ut,

og som vi gnsket a belyse fra alle sider.

Det er flere mater man kan bruke for a formidle et sparreskjema til respondentene.
Det kan gjores via internett, sendes i posten eller deles ut direkte til respondentene.
Datainnsamlingen kan gjeres ved at det er en intervjuer til stede som leser opp
spersmélene og svaralternativene, eller at respondentene fyller ut skjemaene pa egen
hand (Johannessen, Christoffersen et al. 2011). Vi brukte sperreskjemaer i papirform,
som vi ga ut direkte til respondentene som fylte de ut pd egen hind. Dette organiserte
vi i samarbeid med en av avdelingslederne hos Ahlsell, ved at ca. ti og ti personer ble

sendt inn til oss 1 et rom vi hadde fatt lov til 4 disponere under undersegkelsen.

Grunnen til at vi valgte & bruke denne fremgangsmaéten, var at vi fikk beskjed om at

de ansatte bare hadde tilgang til én pc pa arbeidsplassen. Denne ble nesten ikke brukt,
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og de sjekket sjelden mailen sin. Derfor mente vi at sjansen for & i nok respondenter

var starre ved bruk av papirformat og direkte utdeling.

Det er ikke uvanlig at man ikke far inn alle sperreskjemaene til avtalt tid, og at man
m4 purre for & f4 inn mange nok til & kunne bruke dataene som representativt for alle 1
populasjonen. Man ber derfor vente tre til fire uker for man sender ut en ny mail, eller
et brev for 4 pAminne om undersgkelsen (Johannessen, Christoffersen et al. 2011). Vi
behovde ikke & purre, da vi fikk inn nok svar til at vi kan bruke det i en analyse for

hele populasjonen.

3.7. Feilkilder

Resultatene fra en sperreundersegkelse kan vere preget av flere ulike feil, noe det

derfor er viktig & veere klar over i dreftingen av resultatene (Gripsrud, Silkoset et al.
2010). Feilene deles i folge (Gripsrud, Silkoset et al. 2010) inn i to hovedkategorier.
Den ene hovedkategorien er knyttet til manglende observasjoner, mens den andre er

tilknyttet ulike typer mélefeil.

Manglende observasjoner deles i folge (Gripsrud, Silkoset et al. 2010) inn i tre
underkategorier. Den forste er dekningsfeil, som omhandler at den utvalgte
populasjonen man ensker 4 underseke, ikke blir godt nok undersekt. Altsd en fare for
a male utover den gruppen man i utgangspunktet skulle méle. Det er ikke kjent at

slike feil har oppstatt i vart datamateriale.

Den andre feiltypen, ikke-responsfeil, kan oppsta hvis det utvalget som svarer pa
undersekelsen, ikke er like stort som det man i utgangspunktet ensket at skulle svare
(Gripsrud, Silkoset et al. 2010). Dette betyr at det har skjedd et frafall i antall
respondenter. Dette har oppstatt i vér studie, siden noen av respondentene ikke gnsket

a delta, eller var borte pa grunn av sykdom.

Utvalgsfeil er den tredje feiltypen. Denne oppstar ved maten representantene er valgt
ut pa. Dette kan vare at det er skjevfordeling mellom for eksempel kjonn, eller
aldersgrupper, som gjor at de ikke er representative for hele populasjonen. Siden det
ikke er benyttet kontrollvariabler som tar opp kjenn, alder o.1. er det ikke registrert

slike feil i studiets datamateriale (Gripsrud, Silkoset et al. 2010).
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Den andre hovedtypen er feil ved malefeil. Dette gir ut pa at en gitt respondent ikke
svarer pa spersmalene i sperreundersgkelsen. Denne feilvarianten kan igjen deles inn
ito deler. Dette dreier seg om feil knyttet til sperreskjemaet, og feil knyttet til
interaksjonen mellom intervjuer og respondenten (Gripsrud, Silkoset et al. 2010). Feil
ved interaksjonen er ikke et tilfelle i denne studien, da det er benyttet sporreskjema

som datainnsamlingsmetode.

Feil ved sperreskjemaet, kan blant annet knyttes til at vi i ettertid ser at
sperreskjemaet har flere spersmal enn det som er anbefalt. Dette kan ha en
innvirkning pa svarene til respondentene, da dette kan fore til at de «gar lei», og bare
krysser av pa noe for 4 bli ferdig. Antallet vil ogsa kunne ha en innvirkning pé vér
analyse da det i folge (Gripsrud, Silkoset et al. 2010), kan fore til at den blir veldig
omfattende og uoversiktlig. Vi tenkte i utgangspunktet at det ville vere en fordel for
oss at hypotesene ble belyst ved hjelp av mange spersmal. Vi ser i ettertid at dette kan
slé negativt ut for var oppgave, ved at det kan bli vanskelig & analysere dataene vi har

samlet inn.

Det er vanskelig a styre unna alle de svakhetene som har blitt nevnt tidligere i

forbindelse med utforming av sperreskjema. Derfor stilles det store krav til & lage et
godt sperreskjema, noe som vi virkelig brukte lang tid pa. Vi gjorde véart beste, men
det kan nok vare at vi lagde noen spersmal som kan virke ledende pa respondenten.

Dette kan da gé ut over reliabiliteten til svarene som vi har fitt.

Det at respondentene ikke var motivert til & svare pad sperreskjemaet, men at de folte
seg presset til & gjennomfore det, kan ha gjort utslag pa svarene. For eksempel ved at
respondentene ikke var oppriktige, eller at de bare svarte noe uten 4 ha reflektert over
spersmalene. P den forste dagen var det noen som ikke ensket & gjennomfere
undersokelsen. Dette mente lagersjefen var dérlig, og at de ikke hadde noe annet valg
enn at alle skulle gjennomfere den. P4 dag nummer to var det ingen som nektet & ta

undersgkelsen, noe som kan ha vert et resultat av dette.

Pa grunn av at sperreskjemaet var utformet i papirutgave, og ikke kunne behandles pé
internett, matte dataene legges inn for hand. Dette kan ha fort til at det er blitt

inntastet feil verdier i datasettet. En risiko ved dette, er at det kan ha fort til at dataene
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som vi kom frem til, ikke samstemmer med det som respondentene svarte. Selv om

dette ble sjekket flere ganger, kan det ikke garanteres at alt er helt riktig.

Videre kan det vaere at det har blitt utfert feil ved bruk av SPSS, da vi matte re-kode
de spersmélene som var negativt rettet. Dette ble gjort slik at de skulle leses likt som
de positivt rettede spersmélene av programmet. Dette hadde vi ikke leert noe om 1
SPSS kurset, og métte lere dette pa egenhénd. Dette kan ha resultert i at dataene som

ble hentet ut ble feil.

Utregning av hypotese 1 kan ogsa ha blitt gjort feil da vi ikke klarte a fa til dette i
SPSS. Vi overforte dataene fra SPSS til Excel for & utfere utregningen der. Det tas

derfor forbehold om utregningsfeil.

Vi var hos Ahlsell for a snakke litt med de ansatte angédende forholdet pa jobben.
Dette ble gjort for a skaffe et overblikk over eventuelle forbedringspotensialer. Vi ble
vist rundt av hovedtillitsvalgt som valgte ut de som vi skulle snakke med. Det var i fra
disse samtalene vi valgte hvordan hypotesene skulle formuleres, og hvilke omrader
det skulle forskes mer pa. Det kan virke som at vi fikk et feil syn av situasjonen hos
Ahlsell, og at de representantene fra populasjonen som vi fikk snakket med ikke

representerte flertallet. Dette kan ha fort til at fokuset ble noe feilrettet.

Studiens teoretiske grunnlag er né blitt presentert. Det neste kapitlet tar sikte pd a

presentere hypotesene med bakgrunn i teori.

4. Hypoteser

En hypotese er en pastand om et forhold som forskeren ensker & finne ut mer om.
Forskeren danner seg et bilde av hva som skal komme ut av undersekelsen. Dette
bildet kan dannes gjennom observasjoner, og mé kunne etterproves for enten &
verifisere (bekrefte) eller falsifisere (avkrefte) hypotesen. Hypotesene etterproves
empirisk, ved at det innhentes data gjennom for eksempel en sperreundersekelse

(Johannessen, Christoffersen et al. 2011).
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4.1. Presentasjon av hypotesene

I dette kapitlet vil oppgavens hypoteser bli presentert. Disse tar utgangspunkt i de
valgte teoriene (Jfr. Kapittel 2) og danner grunnlaget for spersmalene til

sperreskjemaet.

I folge (Kaufmann and Kaufmann 2009) forer en indre motivasjonsfaktor til en mer
stabil og heyere motivasjon, i forhold til en ytre motivasjonsfaktor. Vi antar at det er
storst bruk av en ytre motivasjonsfaktor hos Ahlsell, fordi vi tror at arbeidet er preget
av & vaere ensformig med mindre muligheter for variasjon. Dette leder frem til

folgende hypotese:

1) De ansatte blir motivert gjennom ytre motivasjon.

+ Her vil vi kunne se om de ansatte blir preget av en ytre eller indre motivasjon.
Hvis det viser seg at de er styrt av en ytre motivasjon, vil det ligge et

forbedringspotensial her, da teorien sier at en indre motivasjon er best.

Videre ser vi pa det sosiale miljget hvor Maslows behovsteori kommer inn i bildet.
Her star det 1 folge (Kaufmann and Kaufmann 2009) at det sosiale miljoet mellom
kolleger maé tilfredsstilles til et visst niva, for man kan komme til vekstbehovene, som
gér mer pd personlig vekst og selvaktualisering. Dette leder frem til folgende to

hypoteser:

2) Det er et godt sosialt miljg mellom ansatte.

+ Her onsker vi & finne ut om det sosiale miljoet er bra.

3) Det er et godt sosialt forhold mellom ansatte og avdelingsleder.

+ Her skal vi forske pa det samme som i hypotese to, men her er fokuset rettet mot

det sosiale miljoet mellom ansatte og avdelingsledere.
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I folge (Kaufmann and Kaufmann 2009) er det viktig & jobbe mot bestemte mél, som
iverksetter nedvendig innsats for & komme dit. Teorien sier at et vanskelig mél har en
storre pavirkningskraft enn ett lettere mal. Gjennom observasjon og meter hos
Ahlsell, fikk vi greie pa at de arbeider mot et relativt hoyt kvalitetsmal som sjeldent
blir nddd. Et mal som er for heyt vil i folge teorien virke demotiverende. Ut fra dette

ble folgende hypotese utformet:

4) Kvalitetsmalet hos Ahlsell virker demotiverende pa de ansatte.

4 Her vil vi finne ut om 3 promille mélet til Ahlsell er s& hoyt at det virker

uoppnaelig hos de ansatte, og igjen virker demotiverende.

I folge (Kaufmann and Kaufmann 2009) vil tilbakemeldinger til medarbeiderne pa
utfort arbeid og prestasjon virke positivt pa motivasjonen. Tilbakemeldinger er ogsé
viktig for at man skal kunne laere av feil som blir gjort, for 4 ikke gjore samme feil
igjen. Her kan vi se at tilbakemelding pa utfort arbeid kan ha mye & si pd

motivasjonen hos den enkelte. Folgende hypotese ble utformet:

5) Mangel pa konstruktive tilbakemeldinger pavirker ansatte negativt.

4 Her vil vi finne ut om de ansatte far konstruktive tilbakemeldinger pa det arbeidet
som blir utfert, badde positive og negative, for & se hva som kunne vart gjort

annerledes.

Videre er det viktig & utforme arbeidsoppgavene pa en slik méte at man i sterst grad
har muligheten til & kunne stimulere vekstbehovet hos hver enkelt arbeidstaker
(Kaufmann and Kaufmann 2009). Det vil si 4 tilpasse arbeidsoppgavene for den
enkelte arbeidstaker, slik at vedkommende kan utvikle seg selv. Dette vil kunne bidra
til okt motivasjon, produktivitet og bedre arbeidskvalitet pd jobben. Ut fra dette ble
folgende hypotese utformet:
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6) Jobbutforming pavirker arbeidernes motivasjon positivt.

+ Her vil vi finne ut om egenskapene i jobben er utformet pa en slik méte, at de
ansatte blir mer engasjerte og motiverte til & utfore en bedre jobb. Her vil vi se pa
forhold som autonomi, oppgaveidentitet, oppgavebetydning og variasjon i

ferdigheter.

I folge (Kaufmann and Kaufmann 2009) er motivasjonen en viktig del av jobbytelsen
hos de ansatte, men uansett hvor motivert de er, kommer de ikke langt uten nedvendig
kompetanse, kunnskaper og ferdigheter, for & utfere arbeidet de er satt til & gjore.

Folgende hypotese ble utformet:

7) Kunnskapen hos de ansatte ved Ahlsell er hgy.

+ Her vil vi finne ut hvordan kunnskapen er hos de ansatte og hvordan muligheten

er for 4 tilegne seg nye ferdigheter.

I folge (Hein 2009) er anerkjennelse en viktig faktor for & skape tilfredse og motiverte
arbeidere. Anerkjennelse er en del av Maslows aktelsesnivd. Vi mener derfor det er
vanskelig & gjore forbedringer, og holde motivasjonen oppe for a utfere et godt stykke
arbeid, uten a fole seg sett og verdsatt av kolleger. Anerkjennelse er derfor viktig for
at man skal fole seg nyttig for bedriften man jobber for. Altsd, at man ikke foler seg til
overs. Hvis man ikke opplever anerkjennelse vil man over tid fole seg hjelpelos,

verdiles og utilstrekkelig. Derfor ble folgene hypotese utformet:

8) Det er mangel pa anerkjennelse hos Ahlsell.

4 Her vil vi finne ut om medarbeiderne hos Ahlsell fér tilstrekkelig med

anerkjennelse, eller om dette er en faktor som det kan jobbes mer med i fremtiden.
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I folge (Kaufmann and Kaufmann 2009) er underskuddsbehovene behov som ma
veere tilstrekkelig dekket for at heyere overskuddsbehov skal kunne bli aktivisert.
Med underskuddsbehov menes fysiologiske-, sikkerhets- og sosiale behov i Maslows
behovsteori. Her ser vi bort fra de sosiale behovene, da disse ble dekket i hypotese to
og tre. Det hjelper det lite 4 snakke med en medarbeider om personlig vekst, om ikke

sikkerheten pé arbeidsplassen er tilstede. Folgende hypotese ble utformet:

9) Medarbeidernes underskuddsbehov er tilstrekkelig dekket hos Ahlsell.

+ Her vil vi forske pd om underskuddsbehovene i Maslows behovsteori er dekket,

da dette er selve fundamentet for & kunne videreutvikle seg selv over tid.

I denne delen ble hypotesene som har som mal & avdekke eventuelle
forbedringspotensialer presentert. I det pafelgende kapitlet vil resultatene bli

presentert. Disse vil senere bli droftet i kapittel 6.

5. Resultater

Forskning dreier seg ofte om & analysere og undersgke effekten av noe, for a finne
bedre losninger. Dette dreier seg som oftest om & evaluere eller vurdere. I forskning
brukes helst vurdering, som er en naturlig del av den menneskelig vaerematen

(Johannessen, Christoffersen et al. 2011).

Det er ingen bestemt mal pa hvordan et evalueringsdesign skal utformes. En
evaluering kan gjennomferes ved bade tverrsnittsundersekelser (malevaluering),
longitudinelle opplegg (undersokelse over lengre tid), eksperimenter og casestudier

(Johannessen, Christoffersen et al. 2011).

Den evalueringsmaten som er utfert i denne oppgaven, er & se pa den informasjonen
som ble hentet inn fra sperreundersokelsen, for sd & sette dette opp mot hva teorien
sier. Altsé en tverrsnittsundersegkelse. Tallene vil bli diskutert i kapittel 6, for sd a
komme med en konklusjon pa mulige forbedringer i kapittel 7. Datainnsamlingen
foregikk pa over dager (torsdag 20.03.2014 og mandag 24.03.2014) der torsdag i uke
11 tok det ene skiftet, og mandag i uke 12, det andre skiftet. Etter endt datainnsamling
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satt vi igjen med 99 besvarelser som vi sa pa som veldig bra, som kunne brukes videre

i analysen.

Datagrunnlaget er pa 99 av 120 besvarelser. Grunnet sykdom og noen som ikke

onsket & svare pé sperreundersgkelsen, ble svarresponsen pa 82.5%.

For a analysere tallene brukte vi dataprogrammet SPSS (Statistical Package for the

Social Sciences). I det neste kapitlet vil presentere data som er funnet.

5.1. Reliabilitet

I all forskning er reliabiliteten et viktig spersmal. Reliabilitet handler om hvor
palitelige dataene er, og forteller oss hvor godt samsvar det er mellom spersmalene,
samt hvilke data som skal brukes eller forkastes i studien. (Johannessen,

Christoffersen et al. 2011).

For & se pd om var undersekelse er tilfredsstillende, har vi valgt & se pa tallene ved
bruk av en Cronbach's Alpha test. Her gér skalaen fra 0 til 1, men ber ligge mellom

0.7 og 1 for at resultatet skal regnes som reliabelt (Gripsrud, Silkoset et al. 2010).

Her vil korrelasjonen mellom spersmalene innenfor hver variabel bli presentert
gjennom en Cronbach’s Alpha test. Denne reliabilitetstesten ble gjort ved bruk av
dataprogrammet SPSS, hvor alle variablene er blitt behandlet pd samme mate.
Spersmalene som er kategorisert under hver enkelt hypotese, er plassert sammen for a
regne ut alfaverdien for hver hypotese. Nedenfor er det gitt en oversikt over de ulike
Cronbach’s Alpha verdiene, og for en grundigere oversikt over dataene, henvises det

til vedlegg 56.
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Cronbach’s| Antall Revidert Antall
Faktor Alpha spgrsmal |Cronbach’s | spgrsmal
Alpha
Motivasjonsfakorer 0.569 8 0.611 7
Sosialt miljg 0.836 6 0.836 6
Forhold ansatt/leder 0.879 3 0.879 3
Kvalitetsmal 0.797 7 0.797 7
Tilbakemeldinger 0.884 7 0.884 7
Jobbutforming 0.817 9 0.817 9
Kunnskap 0.810 7 0.810 7
Anerkjennelse 0.721 5 0.721 5
Behov 0.481 5 0.616 4

“Tabell 2: Oversikt over Cronbach’s Alpha i de ulike faktorene (hypotesene)”

Ut fra tabellen over, kan man se at alle hypotesene med unntak av to, tilfredsstiller
kravert som er mellom 0.7 og 1.0. Dette betyr at de fleste hypotesene har god

reliabilitet 1 spersmélene som er stilt, og er pélitelige nok til & svare pa pastandene.

De to hypotesene som ikke tilfredsstiller kravet, er hypotesen om indre og ytre
motivasjon (motivasjonsfaktorer i tabellen over), og hypotesen om behov. Disse har
henholdsvis en verdi pa 0.569 og 0.481. Her ble det kjort en revidert alfaanalyse i et
forsek pa 4 styrke reliabiliteten. Ved & fjerne ett spersmal i hver hypotese, kan man
lese av tabell 2, at verdiene gkte, men at de fortsatt er for lave med tanke pé kraver pa
0.7. Dette ma man tas hensyn til i videre drefting, da paliteligheten ikke er sd hay som

onsket.

Oppgavens reliabilitet har né blitt presentert, og i neste kapittel vi de deskriptive

resultatene presenteres.

5.2. DesKkriptiv statistikk

I forskningen er det to typer statistikk. Den ene er beskrivende statistikk (deskriptiv
statistikk) og den andre er frekvens analyser (slutningsstatistikk) (Johannessen,
Christoffersen et al. 2011). I denne delen av oppgaven blir den deskriptive statistikken
presentert i form av kontrollvariabler som truckfererbevis, fagbrev i logistikk og alle

deskriptive dataene fra hovedspersmalene i sporreskjemaet.
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Den analyseformen man gnsker & benytte, er avhengig av om man bare skal
undersoke et fenomen eller om det kun skal pavises sammenhenger, antall variabler

og maleniviet pd variablene som er med i analysen.

En univarat analyse er den enkleste analyseformen, der enhetene fordeler seg pa en
variabel. Det er denne analyseformen som blir benyttet i denne oppgaven. @Unsker
man heller & se pa to variabler, kalles dette for en bivariat analyse. Her skilles det
mellom avhengige og uavhengige variabler for & finne ut hvordan verdiene fordeler

seg pa de to ulike variablene (Johannessen, Christoffersen et al. 2011).

Den forste delen av sperreundersekelsen besto av kontrollvariabler. Var oppgave
hadde bare to kontrollvariabler, fagbrev i logistikk og truckfererbevis. Det kunne veert
benyttet flere kontrollvariabler som alder, kjonn og utdanning, men dette ville ha gétt
ut over anonymiteten til respondentene, da det var veldig f& kvinner og et bredt
spekter i alder, der noen ville skille seg ekstra ut. Dette kunne ha fort til at vi ikke
ville fatt den svarprosenten som vi var avhengig av. Spersmal om utdannelse ville fort

til det samme, da jobben ikke krever noen form for utdannelse.

Histogram Histogram

100

Mean = 8.0 100+ Mean = 8.74
v. = .00 Std. Dev. = .442
99 N =99

80 804

604

Frequency
Frequency

40 40

20 20 /

T T T T T T T
5.00 6.00 7.00 8.00 9.00 10.00 11.00

Jeg har truckforerbevis.

7.50 S.IOO 8.50 9.‘00 9.50
Jeg har fagbrev i logistikk.

“Figur 4 (Venstre): Histogram over antall med truckfgrerbevis”

“Figur 5 (Hgyre): Histogram over antall med fagbrev i logistikk”
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5.2.1. Truckfererbevis:

Det viste seg at alle de 99 respondentene hadde truckfererbevis (figur 4). Dette ser vi
pa som veldig positivt, da alle kan gjere de arbeidsoppgavene som er avhengig av a

bruke truck.

5.2.2. Logistikkfagbrev:

Nér det gjelder fagbrev (figur 5), ser man at 26 av 99 spurte har fagbrev, mens 73 ikke
har det. Dette tilsvarer 26,3% av de spurte.

Hovedspersmalene i oppgaven (1-57) er med pé & besvare vare hypoteser og gir oss
informasjon til videre forskning. I dette avsnittet vil resultatene av sperreskjemaet bli
presentert. Vi ser at noen av spersmalene skiller seg klart ut, mens andre har stor
spredning, der det er vanskelig & si hva flertallet mener. Derfor blir det sett pa
medianen pa hvert enkelt spersmél. En median er i folge (Lovds 2004)
“observasjonen som ligger i midten av datasettet nar verdiene er sortert” (Lovas 2004
s.35.). Det blir ogsd oppgitt svarprosenten etter hvert spersmél. Dette blir oppgitt som
koder, altsa helt enig (HE), enig (E), litt enig(LE), naytral (N), litt uenig (LU), uenig
(U) og helt uenig (HU).

Vi vil gjere oppmerksom pa at det i dette avsnittet kun vil bli oppgitt median, samt
gjennomsnitt i prosent, og at en komplett oversikt over alle deskriptive data fra

undersekelsen kan finnes i vedlegg 1 — 55.

5.2.3. Ytre motivasjon:

De syv forste sparsmélene i undersekelsen omhandler bruk av ytre motivasjon. De
fleste av representantene syntes at arbeidsoppgavene er en viktig drivkraft for deres
motivasjon med en median pd 2 noe som tilsvarer “enig” i pastanden (HE 32.3%, E

44.4%, LE 12.1%, N 4%, LU 2%, U 3% HU 2%).
De syntes ogsd at arbeidet de gjor er meningsfylt med en median pa 2 som tilsvarer

“enig” 1 pastanden (HE 34.3%, E 49.5%, LE 8.1%, N 3%, LU 3%, U 2% HU 0%).

Videre var det litt storre spredning i besvarelsene nér det gjelder om
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arbeidsoppgavene er kjedelige, noe som medforer en median pa 4, altsa “neytral” (HE

5.1%, E 12.1%, LE 21.2%, N 19.2%, LU 11.1%, U 25.3% HU 6.1%)).

Nér det kommer til om arbeidsoppgavene i seg selv er motiverende ligger toppen pé
“enig”, men med noe spredning gjer at medianen legger seg pa 3, noe som tilsvarer

“litt enig” (HE 7.1%, E 31.3%, LE 26.2%, N 20.2%, LU 8.2%, U 4% HU 3%).

Representantene ogsa ble spurt om de matte ha en ekstrabelenning for 4 utfere en god
jobb, her var det ogsa noe spredning som ga en median pa 3, noe som tilsvarer “litt

enig” (HE 13.1%, E 17.2%, LE 22.2%, N 18.2%, LU 6.1%, U 15.2% HU 8.1%)).

Nér de ble spurt om bonusordninger, var det en jevnere fordeling. Toppen var pa “helt
enig”, mens medianen legger seg pé 2, altsd “enig” at de hadde jobbet bedre med
bonusordninger (HE 31.3%, E 23.2%, LE 17.2%, N 11.1%, LU 6.1%, U 5.1% HU
6.1%).

Nér det kommer til spersmalet om “flytsonen” der de ansatte glemmer tid og sted nar
de utforer arbeidsoppgavene, gir dette en median pa 4, altsa “neytral” da det er storre
spredning pa besvarelsene (HE 10.1%, E 13.1%, LE 25.3%, N 17.2%, LU 4%, U
15.2% HU 15.2%).

5.2.4. Sosialt miljo:

I spersmal 9-14 ble de ansatte spurt om hvordan det sosiale miljoet er pa
arbeidsplassen. De fleste representantene svarte at de alltid far hjelp av sine kollegaer
med arbeidsoppgaver nar de sper om det med en median pa 1, noe som tilsvarer * helt

enig” (HE 54.5%, E 31.3%, LE 6.1%, N 3%, LU 3%, U 2% HU 0%).

De syntes ogsa at det sosiale miljoet er en viktig faktor til at de jobber der med en stor
topp pa “enig”, og en median pa 2, noe som bekrefter dette (HE 25.3%, E 40.4%, LE
14.1%, N 12.1%, LU 3%, U 3% HU 2%).
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Nér det kommer til trivsel pa arbeidsplassen ser det ut som de fleste er ganske enige,
med en median pé 2, som tilsvarer “enig” (HE 33.3%, E 39.4%, LE 12.1%, N 6.1%,
LU 3%, U 3% HU 3%).

De ansatte ble ogsé spurt om det er et darlig sosialt miljeg mellom kolleger. Her svarte
de fleste det samme, men med litt variasjon i svarene gir dette en median pé 2, altsd
de er “uenig” at det er et darlig sosialt miljg mellom de ansatte (HE 2%, E 2%, LE
8.1%, N 10.1%, LU 6.1%, U 43.4% HU 28.3%).

Nér de ansatte blir spurt om de synes det er morsomt & jobbe med kollegaer, svarer de
ganske enstemmig med to topper pd helt enig og enig. Dette gir en median pa 2, altsa

“enig” (HE 35.4%, E 48.5%, LE 7.1%, N 5.1%, LU 2%, U 2% HU 0%).

De trives ogsa med sine kolleger med en median pé 2, noe som tilsvarer “enig” (HE

41.4%, E 45.5%, LE 5.1%, N 5.1%, LU 3%, U 0% HU 0%).

5.2.5. Forhold mellom ansatt og avdelingsleder:

Her er det sporsmal 15-17 som skal svare pa hypotesen. P& spersmélet om
samarbeidsforholdet mellom de ansatte og den n@rmeste leder er darlig, er flertallet
“litt uenige” i spersmaélet, med en median pa 2 (HE 8.1%, E 10.1%, LE 9.1%, N
7.1%, LU 3%, U 31.3% HU 31.3%). Her er det viktig & huske pé at spersmalet er
negativt ladet, og at det er blitt rekodet for at det skal bli tolket pé lik linje med de

positivt stilte spersmalene 1 SPSS.

Videre kan man se at spersmélet om avdelingsleder videreformidler informasjon til
den gverste ledelsen, gir en median pa 2, som vil si at respondentene er “enige” (HE

19.2%, E 37.4%, LE 9.1%, N 15.2%, LU 5.1%, U 7.1% HU 7.1%).

Pa det siste spersmaélet innenfor denne kategorien som omhandler forholdet til
avdelingsleder, ser man ogsé at medianen er pa 2, altsa er respondentene “enige” om
at det er et godt forhold (HE 34.3%, E 45.5%, LE 5.1%, N 4%, LU 5.1%, U 5.1% HU
1%).
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5.2.6. Kvalitetsmal:

Spersmal 18-24 omhandler kvalitetsmalet til Ahlsell, der 3 promillemalet er i1 fokus.
Nér de ansatte ble spurt om de arbeidet mot tydelig definerte méal, ser man at flertallet
mener de jobber mot et tydelig definert mil, noe som ogsa medianen pa 2,
underbygger, da det viser at de fleste er “enige” i sparsmélet (HE 16.2%, E 34.3%,
LE 22.2%, N 11.1%, LU 7.1%, U 8.1% HU 1%).

Videre ble det spurt om de mener at tre-promillemaélet er for hoyt, her fikk vi et klart
svar pa at de fleste stilte seg “neytralt” til spersmalet med en median pa 4 (HE 1%, E
6.1%, LE 15.2%, N 47.5%, LU 12.1%, U 13.1% HU 5.1%).

Det viser seg ogsa at ndr de ble spurt om det samme malet er realistisk & oppna, gir
det en median 4, noe som tilsier at de er “neytrale” 1 4 nd malet (HE 8.1%, E 23.2%,

LE 13.1%, N 45.5%, LU 7.1%, U 3% HU 0%).

Respondentene ble ogsé spurt om de far klare beskjeder om tiltak som mé gjeres om
mal ikke blir nddd. Responsen pé dette spersmélet ga oss en median pa 3, det vil si at
de er “litt enige” (HE 6.1%, E 28.3%, LE 17.2%, N 20.2%, LU 4%, U 18.2% HU
6.1%).

Videre ble det spurt om det er viktig for de ansatte a néd kvalitetsmélet (tre-
promillemélet). Her svarte de fleste mot “enig”, med en median pd 2 (HE 16.2%, E

37.4%, LE 17.2%, N 26.3%, LU 0%, U 1% HU 2%).

De ansatte ser ut til & bli motivert til & bli mer kvalitetsbevisst pd grunn av
kvalitetsmalet, der et medianen pé 3, viser at de er “litt enig” i dette (HE 13.1%, E

33.3%, LE 25.3%, N 19.2%, LU 3%, U 4% HU 2%).
Det siste speorsmalet sper om de ansatte stotter opp om kvalitetsmalet til Ahlsell. Dette

spersmalet gir et stort flertallssvar pa “enig”, med en median pd 2 (HE 15.2%, E
39.4%, LE 17.2%, N 20.2%, LU 5.1%, U 2% HU 1%).
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5.2.7. Tilbakemeldinger:

Spersmal 25-31 gjelder tilbakemeldinger. Det forste spersmélet omhandler om de fér
tilbakemeldinger fra overordnede pé det arbeidet som er gjort. Her ga resultatene en
median pa 2, som tilsier “enig” (HE 15.2%, E 39.4%, LE 18.2%, N 7.1%, LU 3%, U
7.1% HU 10.1%).

Pa det neste sparsmélet hvor ble de spurt om de bare far tilbakemeldinger nér de gjor
noe feil, var det stor variasjon mellom svarene. Her stiller respondentene seg
“neytrale” med en median pa 4 (HE 12.1%, E 21.2%, LE 15.2%, N 7.1%, LU 6.1%,
U 29.3% HU 9.1%).

Videre ble det spurt om de fér positive tilbakemeldinger pa utfert arbeid, her gir det
oss en topp pa “enig”, med en median pa 2 (HE 13.1%, E 38.4%, LE 22.2%, N 5.1%,
LU 4%, U 11.1% HU 6.1%).

Det ansatte ble ogsa spurt om de far konstruktive tilbakemeldinger, som gjor at de de
kan forbedre arbeidsprestasjonene sine. Her er det noe varierende svar, men det ga oss
en median pa 2, som tilsier “enig” (HE 15.2%, E 36.4%, LE 18.2%, N 7.1%, LU
9.1%, U 9.1% HU 5.1%).

Nér det kommer til om de ansatte far mulighet til 8 komme med forslag til
forbedringer, var de ganske klare i svarene. Det var samlede svar som ga en median
pa 2, som tilsvarer “enig” (HE 26.3%, E 34.3%, LE 24.2%, N 7.1%, LU 1%, U 3%
HU 4%).

Videre ble det spurt om tilbakemeldingen motiverer de til & jobbe enda hardere. Her

ga de positive svar og det ble registrert en median pé 2, som tilsier “enig” (HE 11.1%,

E 40.4%, LE 25.3%, N 12.1%, LU 3%, U 5.1% HU 3%).
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Det siste sparsmaélet i denne kategorien, sper om de ansatte far klare beskjeder om hva
de skal gjore annerledes, dersom de skulle gjore en feil. Her viser en median pa 3 at
respondentene er “litt enige” i at dette forekommer (HE 11.1%, E 35.4%, LE 16.2%,
N 19.2%, LU 6.1%, U 8.1% HU 4%).

5.2.8. Jobbutforming:

Spersmal 32-40 handler om hvordan arbeidet er utformet med varierte oppgaver osv.
og 1 det forste spersmalet ble spurt om de kan bestemme hvilke arbeidsoppgaver de
kan jobbe med fra dag til dag. Her var det mye varierende svar som ga oss et median
pa 5 som tilsier at de er “litt uenig” til spersmalet (HE 4%, E 12.1%, LE 23.2%, N
10.1%, LU 16.2%, U 17.2% HU 17.2%).

Videre ble det spurt om de mener at jobben er betydningsfull. Her er de fleste “enige”,
med en median péa 2 (HE 19.2%, E 43.4%, LE 12.1%, N 12.1%, LU 3%, U 6.1% HU
4%).

Neste sporsmdl tar for seg om de ansatte kan benytte seg av ulike ferdigheter i
arbeidsoppgavene de utforer. Her er forteller medianen pé 2, oss at de fleste
respondentene er “enige” (HE 14.1%, E 38.4%, LE 23.2%, N 12.1%, LU 5.1%, U 4%
HU 3%).

Respondentene viser ogsa at de er “enige” 1 at de kan fatte egne selvstendige
beslutninger i arbeidet nar det er rom for det, da det er registrert en median pd 2 (HE

15.2%, E 35.4%, LE 26.3%, N 7.1%, LU 7.1%, U 7.1% HU 2%)

Det ble ogsa spurt om jobben de ansatte gjor, er av betydning for deres kollegaer. Her
er medianen pa 2, og viser at de fleste sier seg “enige” i at deres arbeidsoppgaver
betyr mye for de andre, serlig hvis det skulle ha skjedd en feil i et av
produksjonsleddene (HE 40.4%, E 42.4%, LE 11.1%, N 5.2%, LU 1%, U 0% HU
0%).
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Respondentene mener ogsa at de ser en storre helhet i det arbeidet de utforer. I dette
spearsmaélet ble det registrert en median pé 2. Det vil si at respondentene sier seg
“enige” 1 spersméilet (HE 26.3%, E 40.4%, LE 13.1%, N 12.1%, LU 7.1%, U 1% HU
0%).

Pa spersmélene om respondentene benytter ulike typer kompetanse for & utfore
arbeidsoppgavene, og om de far jobbe selvstendig, blir det registrert en median pa
henholdsvis 2 (HE 24.2%, E 48.5%, LE 15.2%, N 5.1%, LU 3%, U 1% HU 3%) og 2.
Dette forteller oss at respondentene er “enige” i det det sperres om. (HE 35.4%, E

34.3%, LE 18.2%, N 6.1%, LU 3%, U 1% HU 2%)

Spersmalet om det er arbeiderne selv som har ansvaret for resultatene i arbeidet som
utfores, er det siste spersmalet under denne kategorien. Her sier medianen pa 2 oss at
respondentene er “enige” i at det er de selv som har ansvaret for resultatet av den

jobben som blir gjort (HE 27.3%, E 43.4%, LE 26.3%, N 0%, LU 1%, U 1% HU 1%)).

5.2.9. Kunnskap:

Spersmal 41-47 skal avdekke hvordan kunnskapsnivdet hos de ansatte 1 bedriften er.
Det forste som det sparres om, er om de ha mulighet til & videreutvikle seg i bedriften.
Her registreres det en median pa 3, noe som tilsier at de ansatte er “litt enige” i at de
kan tilegne seg nye kunnskaper (HE 16.2%, E 25.3%, LE 25.3%, N 12.1%, LU 4%, U
10.1% HU 7.1%).

Det neste sporsmalet ser pd om det er lagt opp til at ansatte kan ta jobbrelaterte kurs 1
bedriften. Her viser medianen at svarene svinger inn mot “litt enig”, med verdien 3

(HE 9.1%, E 18.2%, LE 23.2%, N 22.2%, LU 8.1%, U 13.1% HU 6.1%).

Det ble ogsa spurt om de ansatte har gode nok kunnskaper til & jobbe selvstendig med
deres arbeidsoppgaver. Her er medianen i besvarelsen pa 2. Dette forteller at de er
“enige” 1 at de har den kunnskapen som trengs til & utfere det daglige arbeidet (HE

45.5%, E 41.4%, LE 10.1%, N 3%, LU 0%, U 0% HU 0%).
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Undersokelsen ensker ogsa & avdekke Ahlsells fokus og kvalitet pa jobbopplaringen.
Her ble det registrert en median pé 3 pa spersmalet om det er stort fokus pa
jobbopplaringen (HE 7.1%, E 20.2%, LE 25.3%, N 17.2%, LU 8.1%, U 15.2% HU
7.2%). Dette tilsvarer “litt enig”.

Medianen pa jobboppleringens kvalitet, er registrert til 4 vaere 4. Dette viser at
respondentene stiller seg “neytrale” om hvorvidt jobbopplaeringen er god (HE 9.1%,

E 16.2%, LE 19.2%, N 20.2%, LU 13.1%, U 13.1% HU 9.1%)).

Med tanke pd fokus og kvalitet i jobbopplaringen, ble det ogsa spurt om ledelsen
oppfordret de ansatte til & videreutvikle seg gjennom & péta seg andre, eller nye
arbeidsoppgaver. Respondentene stiller seg ogsa her “litt enig” til spersmaélet, med en
registrert median pa 3 (HE 13.1%, E 21.2%, LE 17.2%, N 16.2%, LU 9.1%, U 13.1%
HU 10.1%).

For & bygge opp under det foregédende spersmalet, ble det ogsa spurt om arbeiderne
selv er villige til & lere nye arbeidsoppgaver. Her viste det seg at medianen ligger pa
2. De er “enige” 1 at de vil lere nye oppgaver (HE 47.5%, E 34.3%, LE 12.1%, N 4%,
LU 0%, U 0% HU 2%).

5.2.10. Anerkjennelse:

Anerkjennelse blir avdekket gjennom spersmal 48-52.

De forste to spersmalene i denne kategorien spurte om de ansatte fikk anerkjennelse
fra lederen sin pa godt utfert arbeid. Median er her pa 2, altsd at de en “enige” (HE
24.2%, E 48.5%, LE 15.2%, N 5.1%, LU 3%, U 1% HU 3%).

De ble ogsa spurt om anerkjennelse er viktig for deres motivasjon. Her svarte de
“enige” med en median pa 2. (HE 40.4%, E 33.3%, LE 15.2%, N 4%, LU 1%, U
5.1% HU 1%).

De ansatte er ogsa “enige” i spersmalet om de fir anerkjennelse fra kolleger pa
arbeidet de utferer. Her er ogséd medianen registret pa 2. (HE 11.1%, E 42.4%, LE
21.2%, N 17.2%, LU 2%, U 5.1% HU 1%).
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Det ble ogsa spurt om ledere har beskyldt de ansatte for ting de ikke har gjort. Dette
viser til at medianen er registrert pa 2, og at de er “uenig” (HE 7.1%, E 7.1%, LE
6.1%, N 12.1%, LU 0%, U 20.2% HU 47.5%). Her er ogsa svarene rekodet for a bli
lest riktig i SPSS.

Siste spersmal tar sikte pa & finne ut om de ansatte foler seg prissatt av sin
arbeidsgiver. Medianen viser at de er “enige” i1 dette, med verdien 2. (HE 14.1%, E

44.4%, LE 18.2%, N 8.1%, LU 2%, U 7.1% HU 6.1%).

5.2.11. Behov:

Spersmal 53-57 ser pd om de menneskelige behovene er tilfredsstilt ved Ahlsell.
Spersmalet om lenningene hos Ahlsell er konkurransedyktige i forhold til andre
bedrifter i samme bransje er det forste spersmélet her. Registrert median er pa 3, og
viser at de er “litt enige” i at lenningene er konkurransedyktige (HE 4%, E 29.3%, LE
20.2%, N 21.2%, LU 8.1%, U 10.1% HU 7.1%).

I tillegg viser det seg at de ansatte stiller seg “neytrale” til spersmélet om de er
forneyd med lennen de har. Medianen er pa 4 (HE 4%, E 15.2%, LE 27.3%, N
14.1%, LU 17.2%, U 16.2% HU 6.1%).

De ansatte anser ogsd Ahlsell som en bedrift med god ekonomi, med tanke pa a ikke
g8 konkurs. Medianen registrert til 2, det vil si “enige” (HE 13.1%, E 38.4%, LE
14.1%, N 30.3%, LU 2%, U 1% HU 1%)).

Det siste sparsmalet avdekker om Ahlsell blir sett pa som en sikker arbeidsplass uten
fare for oppsigelser. Medianen er pa 3, og sier oss at de er “litt enige” i at dette er en
sikker arbeidsplass (HE 14.1%, E 34.3%, LE 24.2%, N 21.2%, LU 6.1%, U 0% HU
0%).
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5.3. Hypotesetesting

Hypotesetesting gér ut pd a se forholdet mellom utvalg og populasjon. Det sier noe
om sannsynligheten for a forkaste en korrekt nullhypotese. Det er alltid nullhypotesen
som settes ut og testes, og om den blir forkastet blir alternativhypotesen automatisk
akseptert (Gripsrud, Silkoset et al. 2010). Ved gjennomfering av en hypotesetest
finner man ut om man har argumentert for hypotesen i riktig retning, og finner ut om

hypotesen blir forkastet (falsifisering) (Gripsrud, Silkoset et al. 2010).

I var oppgave er hypotesene og spersmalene formet pa den méten at hypotesene star
alene. Dette betyr at de ikke kan settes opp mot hverandre for & se om det er en
signifikant forskjell. Det som er blitt gjort, er at det er kjort en intern hypotesetest pa
hypotese en, hvor ytre motivasjon ble satt opp mot indre motivasjon, for & se hva

slags motivasjon som pavirker de ansatte.

For 4 se om man skal beholde eller forkaste hypotesen, kan dette leses ut ifra et
signifikansnivd. Dersom man fér et signifikantniva pa 1,00 sé er det 100% sikkert at
nullhypotesen er sann, mens et niva pa 0,00 viser at den er 0% sann. I denne analyse
er det akseptert med et signifikantniva pa 5%. Altsd det er 95% sikkert pa
alternativhypotesen ikke skyldes tilfeldigheter (Gripsrud, Silkoset et al. 2010). Siden
det ikke kunne kjeres en ordentlig hypotesetest, ble det utfort en uavhengig T-test for
a finne forskjellen i oppfattelsen av bruk av indre, og ytre motivasjonsfaktorer hos

Ahlsell. Dataene fra denne testen kan leses ut fra figurene under.
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“Figur 6 (Venstre): Histogram oversikt over gjennomsnittsverdier”

“Figur 7 (Hgyre): Histogram oversikt over standardavvik”

Ut fra figur 6, kan man se at det er en svak forskjell i gjennomsnittsverdiene mellom

indre og ytre motivasjon. Det som er viktig & vare klar over, er at skalaen gar fra 1 til

7, der 1 er best og 7 er darligst. Ser man pa seylediagrammet for gjennomsnitt, er den

rede soylen lavest. Dette kan vise til at de ansatte mener at de er mest styrt gjennom

indre motivasjon. Dette er ogsa bekreftet gjennom standardavviket. Her kan man se

av figur 7, at det er en litt storre forskjell mellom den indre og ytre motivasjonen.
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“Figur 8: Sgyle oversikt over signifikantniva”
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Nér det gjelder signifikansnivaet, sa er dette registrert 0.095 (9,5%). Dette betyr at
signifikantnivaet ikke tilfredsstiller kravet pa 0.05 (5%) (Levés 2004). Dette medforer
at vi ikke far hold 1 vér hypotese (Johannessen, Christoffersen et al. 2011). Siden
signifikansnivaet er pa 0.095, kan vi allikevel ikke med 100 prosent sikkerhet si at de
ansatte er motivert gjennom indre motivasjonsfaktorer, men at det kan se ut til at dette

kan vere en realitet.
De resterende hypotesene er diskutert med utgangspunkt i deskriptiv statistikk

(presentert i avsnitt 5.2). I dette kapitlet er resultatene fra datainnsamlingen presentert,

og vi vil nd ta fatt pa diskusjon av hypotesene.

6. Diskusjon av hypotesene

6.1. Hypotese 1

De ansatte blir motivert gjennom ytre motivasjon.

Ut fra resultatet som kom frem etter den uavhengige T-testen, hvor indre og ytre
motivasjon ble satt opp mot hverandre, ser man at den gjennomsnittlige forskjellen i
oppfattelsen av bruk av indre og ytre motivasjon hos de ansatte, er liten. Her fikk
indre motivasjon et gjennomsnitt pa 2,64, mens gjennomsnittet fra ytre motivasjon
havnet pé 2,87. Det som er viktig & papeke i denne sammenheng, er at skalaen som

ble satt var fra 1-7, hvor 1 er best og 7 dérligst.

Det som kan tolkes ut fra gjennomsnittsdataene, er at de ansatte sier seg mer enige i at
arbeidsoppgavene er styrt av indre, enn ytre motivasjon, men at denne forskjellen er
svert liten. Dette bekreftes ogsa gjennom standardavviket, som henholdsvis ligger pa
1,56 for indre motivasjon, og 1,90 for ytre motivasjon. Standardavviket forteller hvor
stort avviket fra gjennomsnittet er, altsd hvor stor spredningen eller variasjonen det er
i datasettet (Lovas 2004). Det at det er registrert et lavt standardavvik, viser at det er
liten spredning i dataene, og at det er enighet i svarene (Gripsrud, Silkoset et al.
2010). Det vil med andre ord si at respondentene er ganske enige, og at de svarer

noenlunde likt.
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I folge teorien er ogsa dette den motivasjonen som er best, da en indre motivert
arbeider er mer stabil over tid og har en indre drivkraft. Denne drivkraften eker ogsd
kompetansen til individet, da de ensker a realisere sin fulle kapasitet (Reeve 2005).
Hos Ahlsell kan man se at arbeidsoppgavene er en viktig drivkraft for deres
motivasjon, med en topp pé enig med 44 av 99 respondenter (44.4%), samt et flertall
pa enig med 49 av 99 respondenter (49.5%) pé at det arbeidet de utforer er

meningsfylt.

Hvis medarbeideren er indre motivert av selve arbeidsoppgaven, vil medarbeideren
ikke se pd incentiver som like viktig. Det som er interessant, er at de ansatte hos
Ahlsell ogsa er interessert i ytre incentiver, selv om det ser ut til at de er indre
motivert. De ansatte mener de kunne jobbet bedre med bonusordninger, noe som
antyder at de ansatte allikevel er noe pavirket av ytre motivasjon (Reeve 2005). Dette
kan kanskje ha noe med at det & gjore at det ikke er sa stor forskjell i antallet mellom
de som er indre og ytre motivert. Selv om de er indre motivert, sd er det ingen ting
som motsier at de ikke kan ha lyst pa bonuser, men at dette ikke er det viktigste for

den drivkraften de har.

I folge (Kaufmann and Kaufmann 2009) s ville denne bonusen for fullforte
arbeidsoppgaver eller oppnadde mél, redusere den gleden de finner i selve
arbeidsoppgaven. Det ville fort til at den indre motivasjonen ville ha blitt undergravd

av den ytre motivasjonen (Kaufmann and Kaufmann 2009).

Siden de ansatte ser ut til & veere preget av den positive indre motivasjon er det
vanskelig & si om det er noe som burde endres pa. Ser vi pd Cronbach's Alpha viser
den et niva pa 0.611, noe som sier at péliteligheten ikke er tilfredsstillende. Hypotesen
blir heller ikke valid, da den har et signifikansniva pa 0.095, noe som ikke
tilfredsstiller kravet pa 5%. Derfor kan det ikke sikkert trekkes en konklusjon om at

de er indre motivert, selv om resultatet tyder pa det.
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6.2. Hypotese 2

Det er et godt sosialt miljé mellom ansatte.

Som nevnt over, er ikke denne hypotesen testbar pa samme mate som hypotese 1. Ut
ifra Cronbach’s Alpha resultatet, kan man se at spersmélene sammenfaller godt med
hverandre sett opp mot hypotesen. Med et resultat pa 0.836, er det en sterk reliabilitet
i sparsmalene som stilles. Dette finner man stette 1 hos (Gripsrud, Silkoset et al.
2010), som forteller at verdien skal ligge mellom 0,7 og 1,0, noe som sier at det er

stor pélitelighet i svarene.

Ser man videre pé de deskriptive tallene fra analysen, kan det se ut til at det er hold 1
hypotesen. Ut fra resultatene kan man se at de ansatte er godt forneyd med den sosiale
tilstanden hos Ahlsell, og at det er en viktig &rsak til at de jobber der, med topp pa
bade helt enig og enig, henholdsvis 25 og 40 av 99 respondenter (25.3% og 40.4%).
Det virker som om de fir god hjelp av sine kolleger nar dette trengs. Det er flere som
ogsé mener at det er det sosiale miljoet som er grunnen til at de ensker & komme pé
jobb. I folge (Kaufmann and Kaufmann 2009) er det sosiale behovet i Maslows teori
et underskuddsbehov. Dette behovet ma vare tilstrekkelig tilfredsstilt for at individet

skal kunne utvikle seg selv, oppna aktelse og selvaktualisering i1 vekstbehovene.

Ut fra resultatene i undersegkelsen og det teoretiske stasted, kan vi ikke hédndfast
bevise at det sosiale miljoet er pa topp. Det vi derimot kan si, er at det virker som om

det sosiale miljoet er ganske bra, selv om vi ikke kan fa testet hypotesen ordentlig.
Med bakgrunn i dreftingen ovenfor, kan vi derfor anbefale Ahlsell & fortsette med det

gode arbeidet innenfor dette feltet. En faktor som kan ivareta, eller styrke det sosiale

miljoet ytterligere, er at Ahlsell arrangerer sosiale aktiviteter.
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6.3. Hypotese 3

Det er et godt sosialt forhold mellom ansatte og avdelingsleder.

I resultatdelen fra hypotese 3, ble det pavist en Cronbach’s Alpha pa 0.879. P4 lik
linje med forrige hypotese, finnes det stotte 1 & pasta at det er stor palitelighet i

svarene gjennom litteraturen til (Gripsrud, Silkoset et al. 2010).

Vi ser i ettertid at spersmalene ikke er kapable til 4 besvare hypotesen fullt ut, da
spearsmélene ikke ble formulert godt nok til & besvare hypotesen. Her kan det tyde pé
at vi ikke har vert flinke nok til & kvalitetssikre vart arbeid, da tidsaspektet var kritisk
med tanke pd a fi utlevert sperreundersgkelsen tidsnok. Her burde vi uansett ha tatt
oss litt bedre tid for & se igjennom en aller siste gang, slik at vi var sikre pd hva vi
spurte etter i stedet for 4 sende det ut. Dette kan tyde pd at vi rett og slett hadde sett
oss “blinde” etter all den intensive jobbingen med & fi alt pa plass. Dette medferer at

vi ikke har hold i vér hypotese.

En annen faktor som kan vere en medvirkende drsak til at denne feilen har oppstétt,
er at vi kan ha hengt oss litt for mye opp i det de ansatte fortalte oss da vi var pa
besok. Her virket det som at det var darlig tillitsforhold mellom ansatte og ledelsen,
og at det sosiale mellom dem ikke var bra pa grunn av dette. Selv om vi fikk denne
informasjonen, valgte vi & tro at dette ikke kunne vere representativt for alle

avdelingene, og vi valgte derfor & sette en positiv vri pa hypotesen.
Uansett viser den deskriptive statistikken at det ser ut til at de ansatte har et godt

tillitsforhold til sin naermeste leder, og at de ogsa har et godt forhold til lederen. Men

som nevnt tidligere, stotter ikke dette opp om hypotesen da vi ikke far besvart den.
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6.4. Hypotese 4

Kvalitetsmalet hos Ahlsell virker demotiverende pa de ansatte.

I resultatdelen fra hypotese 4 ble det presentert en Cronbach’s Alpha pa 0.797, noe
som gir oss stette 1 & pésta at det er palitelighet 1 svarene gjennom litteraturen til
(Gripsrud, Silkoset et al. 2010). Dette betyr at det er god korrelasjon mellom de ulike

spersmalene og at disse passer godt til 4 besvare hypotesen.

I mélsettingsteorien blir det hevdet at malene det jobbes mot skal vaere hoye, men
ikke sd haye at de ikke blir nddd. Dette vil i sin tur virke demotiverende pa de ansatte
(Kaufmann and Kaufmann 2009). Ved 4 studere de ulike tallene i resultatet, viser det
seg at de ansatte mener 4 jobbe mot et tydelig definert mal med et flertall pa enig og
litt enig med en fordeling pa 34 og 22 av 99 respondenter (34.3% og 22.2%). De
stotter ogsa opp under malet og det virker ogsa motiverende pa dem. Her er
fordelingen pé enig med 39 av 99 respondenter (39.4%) og enig med 33 av 99
respondenter (33.3%).

Det som i denne sammenheng er interessant & se pa, er ndr man analyserer tallene
narmere a ser at det kan virke som at oppslutningen rundt de ulike spersmaélene er
uklare og selvmotsigende. Ser man n@rmere pé spersmél 19 og 21, som omhandler
om malet er for hayt og om det er realistisk & oppna, stiller nesten halvparten seg
neytrale til spersmalene med 47 av 99 respondenter. Sett sammen med de som er
uenige, viser dette at flesteparten kanskje ikke stotter fullt opp under mélet. Dette gjor

at det kan vere noe hold i var hypotese allikevel.

Hvis man sa ser videre pa spersmal 18, 22, 23 og 24, sé er det en oppslutning pa ca.70
prosent som er litt enig til helt enig, mens det er ca. 30 prosent som er mellom
neytrale og helt uenige. Dette kan tyde pa at Ahlsell burde iverksette noen tiltak for a
oke oppslutningen om kvalitetsmalet sitt. Det er vanskelig & si noe om hvilken vei
denne trenden har gatt over tid, om oppslutningen var heyere for enn nd. Sett opp mot

maélsettingsteorien som sier at mal som ikke blir nddd virker demotiverende over tid
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sies med sikkerhet, men det ville vaert motstridende til teorien om motivasjonen hadde
blitt heyere né enn tidligere, da malene ikke har blitt nddd en eneste gang det siste aret

(2013).

Det at hele 37,5 prosent svarer ngytralt pd spersmélet om malet er realistisk 4 na er
tankevekkende, ndr de samtidig mener at malet er motiverende. I folge (Johannessen,
Christoffersen et al. 2011), kan dette bety at de ansatte ikke er helt sikre pd hva de
mener, eller at de ikke onsket & svare. Det virker litt merkelig at de syntes malet er
motiverende samtidig som de ikke er sikre pa hva de mener, eller ikke har lyst til &
svare pa spersmalet. Man skulle jo tro, at et motiverende mél samtidig har en

betydning for individet, og at det er noe man tenker over og er klar over.

Det kunne derfor vaert en id¢ for Ahlsell & holde oye med dette fenomenet, for & finne

ut hvordan dette vil utvikle seg over tid.

6.5. Hypotese 5

Mangel pa konstruktive tilbakemeldinger pavirker ansatte negativt.

I resultatdelen fra hypotese 5 ble det presentert en Cronbach’s Alpha pa 0.884. Her er
det ogsa stort samsvar mellom spersmalene som stilles (Gripsrud, Silkoset et al.

2010). Dette gir et godt grunnlag for & diskutere resultatene for hypotesen.

I folge (Hein 2009) er det viktig at medarbeideren far tilbakemelding pa arbeidet som
er gjort. Ser man det i1 forhold til malsettingsteorien, sa forer dette til at man vet
hvordan man ligger an i forhold til malet, og om man narmer seg eller ikke. Ut ifra
resultatet ser man at den kumulative prosenten er pa 72.7, fra litt enig til helt enig 1 at
de far tilbakemeldinger pa arbeidet de har utfert. Denne tilbakemeldingen, hvis den
kommer som konstruktiv kritikk, vil kunne ha en motiverende effekt pa
medarbeideren (Kaufmann and Kaufmann 2009). Videre ser man at 76.8 prosent, fra

litt enig til helt enig, sier at tilbakemeldingene de fir gjor dem mer motiverte til &
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jobbe hardere, noe som stemmer med teorien over, og beviser hvor viktig

tilbakemeldinger er (Jfr. Kapittel 2.5, punkt 5).

Hvis man ser dette i sammenheng med hypotesen, viser det seg at de ansatte far godt

med tilbakemeldinger pa det de gjor, og at dette motbeviser var hypotese.

Det som er interessant a se pé, er spersmélet angaende tilbakemeldinger pé feil som
blir gjort. Det er vanskelig & si noe konkret om hvorfor nesten 50 prosent av de spurte,
fordelt fra litt enig til helt enig, sier de kun far tilbakemeldinger ndr de gjor noe feil.
Her forteller (Kaufmann and Kaufmann 2009) at ulike individer tolker og oppfatter
ting ulikt. Her er det kanskje snakk om den enkeltes subjektive mestringsevne, som
handler om troen pa & lykkes med en oppgave. I folge (Kaufmann and Kaufmann
2009) vil en person med sterk subjektiv mestringsevne oppfatte konstruktive
tilbakemeldinger som noe positivt, mens en person med lav subjektiv mestringsevne
kanskje oppfatter den samme kritikken som kjeft. Dette spersmalet skiller seg klart ut
i forhold til de andre spersmalene om tilbakemeldinger, hvor tyngden viser at de er

godt forngyd med tingenes tilstand.

Det som kan nevnes ut fra de resterende tallene, er at Ahlsell er flinke til & gi
konstruktive tilbakemeldinger. Dette er noe de ansatte sier seg enige i, hvor 36 av 99
respondenter (36,4%) svarer og gir spersmalet en topp pa enig. Det er ogsé viktig a fa
frem at nesten 70% er enige, hvis man ser dette under ett, fra litt enig til helt enig.
Konstruktive tilbakemeldinger er viktig for at de ansatte skal forstd hva som er gjort
feil, og hva de kan gjere annerledes for at feilen ikke skal skje igjen. Som nevnt i
teoridelen i kapittel 2.5, sier (Kaufmann and Kaufmann 2009) at konstruktive
tilbakemeldinger har en motiverende effekt pd de ansatte. Her ser det ut til & vere en
mulighet til forbedring, da det fortsatt er ca. 30 prosent som er noytrale eller en form

for uenige, i at de far konstruktive tilbakemeldinger.

Samtidig ser det ut til at det er et forbedringspotensial nr det gjelder & gi positive
tilbakemeldinger pa en godt utfert jobb. Selv om det er mange som mener at de far
positive tilbakemeldinger, sé er det ogsa mange som mener at de bare far

tilbakemelding nar de gjor noe feil. Nér en leder roser medarbeidere, sa er det viktig
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at lederen er klar og tydelig pd hva det er som roses, slik at medarbeiderne er klar

over hva som er gnsket atferd (Kaufmann and Kaufmann 2009).

Det ser ogsa ut til at de ansatte er godt forneyd med mulighetene de har til 8 komme
med forslag til forbedringer pa arbeidsplassen. Her er det registrert en samlet
svarrespons pa 84.8 prosent (fra litt enig til helt enig), noe som kan tyde pa at det er
en god dialog mellom ansatt og ledelse. Kommunikasjon er viktig, da det er selve
“limet” eller “livsnerven” 1 en bedrift, noe som er bekreftet av (Kaufmann and

Kaufmann 2009).

Siden det ikke foreligger et sammenligningsgrunnlag med andre bedrifter om hvordan
tilbakemeldingen er, vil det veere vanskelig for oss & si noe om hva som er bra eller
dérlig 1 en bedrift. Det vi kan anta, er at dess naermere 100 prosent oppslutning man

kommer pa et punkt, jo bedre vil det vere.

6.6. Hypotese 6

Jobbutforming pavirker arbeidernes motivasjon positivt.

Med en Cronbach’s Alpha pa 0,817 er det ogsa i denne hypotesen et grunnlag for 4 si
at det er god korrelasjon mellom spersmélene (Gripsrud, Silkoset et al. 2010), og at

disse stiller seg godt til & svare pa var hypotese.

Siden jobbutforming inneholder mange ulike punkter, er det valgt & presentere de
ulike kategorien hver for seg, slik at det blir lettere & se sammenhenger mellom de

ulike teoriene, og de resultater som kom frem av sperreundersekelsen.

(Kaufmann and Kaufmann 2009) hevder at jo mer varierte arbeidsoppgavene er, og jo
mer en arbeidstaker kan bruke sine evner og kunnskaper, dess mer motiverende er
jobben. Gjennom resultatene (Jfr. Kapittel 5), kom det frem at de ansatte oppfatter at
Ahlsell legger godt til rette for bruk av ulike ferdigheter, med en topp pé enig med
38.4 prosent (helt enig 14.1%, litt enig 23.2%) pa dette spersmalet . Videre er det stor

enighet i at de far brukt ulik kompetanse i arbeidet. Her er det hele 87,9 prosent
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enighet pa spersmalet med en topp pa enig, mens resten har fordelt seg pa helt enig

(24.2%) og litt enig (15.2%).

Nér det gjelder oppgaveidentitet, som i folge (Kaufmann and Kaufmann 2009) gér ut
pa om arbeidstakeren bare utferer en liten del av arbeidsoppgaven, eller om
arbeidstakeren er med fra start til slutt, vil det vaere mer tilfredsstillende om man far
delta i hele prosessen. Ut fra resultatet kan man se at nesten 80 prosent, med en
fordeling fra litt enig og helt enig, mener at de bare utgjor en liten del av en storre
arbeidsoppgave. Her kan det vere en fare for at respondentene har misforstétt
spersmaélet, da det kan oppfattes som at de ser betydningen av oppgaven de utforer.
Her ser man i ettertid at spersmalsformuleringen kunne vert tydeligere, slik at

budskapet hadde kommet bedre frem.

Slik som lagervirksomheten til Ahlsell er oppbygd, er det praktisk umulig at én
arbeider alene forst skal plukke smapakker, for sa a lape til neste post og pakke videre
pa den sendte pakken. Her ma det naturligvis vere en annen person i den andre enden,
og det vil derfor veere vanskelig for arbeidstakeren & utfore hele arbeidet alene, men
heller vaere smé brikker i et stort system. Derfor blir oppgaveidentiten vanskelig &

utfore i1 praksis for Ahlsell.

Det tredje punktet innen jobbutforming, handler om oppgavebetydning. Dette gar i
folge (Kaufmann and Kaufmann 2009) ut p4 om arbeidstakeren klarer & se en storre
betydning av det arbeidet man utferer. Det vil si at oppgaven man gjor har en

betydning for neste ledd i produksjonen, og helt frem til sluttbrukeren.

Resultatet i undersekelsen viser at det er 43 av 99 (43.4%) som er enige i at det man
gjor har betydning for sluttbrukeren, mens 19 av 99 (19.2%) er helt enig, og 12 av 99
(12.1%) er litt enig. Det som er meget positivt 4 se, er at hele 93,5 prosent (fordelt
mellom litt enig 11.1%, enig 42.4%, helt enig 40.4%) av respondentene mener at
deres jobb har en stor betydning for nestemann i arbeidsprosessen, noe som er meget

bra.
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Siden spersmalet om tilbakemeldinger er behandlet i hypotese 5, er autonomi det siste
punktet som vil bli behandlet under denne hypotesen. Autonomi blir i folge
(Kaufmann and Kaufmann 2009) omtalt som den grad av selvbestemmelse en
arbeidstaker har over sin egen arbeidssituasjon, og ansvar for resultat av eget arbeid.
Med resultat av eget arbeid menes at medarbeideren har en formening om at det er
arbeideren selv som er ansvarlig for resultatet, og ikke lederen i form av instrukser

eller andre kollegers hjelp (Hein 2009).

Ut fra resultatene kan man se at det er litt uenighet i oppfattelsen om de ansatte kan
forme sin egen arbeidshverdag. Man kan i ettertid se at det kan vaere vanskelig for
Ahlsell 4 tilfredsstille alle ansattes ensker om a velge arbeidsoppgaver for hver dag,
og at sparsmalet som tar opp dette, kanskje ikke sa relevant som ferst antatt. Ellers
kan det se ut til at de ansatte har stor myndighet over sine oppgaver, da de kan fatte
selvstendige beslutninger gjennom arbeidsprosessen, og at de kan utfere jobben med
stor grad av selvstendighet. De ansatte sier at de ser pa resultatene som en del av sitt
arbeid, og at de er klar over dette. Dette kan ses ut fra de registrerte svarene, som er
registrer fra litt enig (26.3%), enig (43.4%) og helt enig (27.3%). Dette statter opp om
teorien som sier at arbeiderne mé ha ansvar for eget resultat, og at ansvaret ikke kan
overfores til andre kolleger eller ledere, uansett om det er utfort en god eller dérlig

jobb (Hein 2009).

Har man dekket punktene om jobbutforming, vil det i folge motivasjonsteorien
stimulere hvert enkelt individ til bedre motivasjon for jobbytelse (Kaufmann and
Kaufmann 2009). Det at det er en meget stabil svarprosent, pa mellom 74 og tett opp
mot 100 prosent pd mange av spersmalene, tyder pa at Ahlsell har tenkt riktig med
tanke pa de ansattes jobbutforming, og at denne er pa topp. Dette viser til at vér
hypotese kan stemme, og at Ahlsell derfor ber fortsette med det gode arbeidet de
allerede har gjort. Dette kan virke som at stetter opp under indre motivasjon i
hypotese en, da mange av tingene som kommer frem i jobbutforming, er viktig for

indre motivasjon.
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6.7. Hypotese 7

Kunnskapen hos de ansatte ved Ahlsell er hgy.

Som i flere av de foregdende hypotesene, finner vi ogsa i denne hypotesen stotte i
litteraturen til (Gripsrud, Silkoset et al. 2010), nér vi mener 4 har et godt grunnlag for
a diskutere spersmalene opp mot hypotesen. Med en Cronbach’s Alpha pd 0.810,
viser dette at det er en god korrelasjon mellom spersmalene som stilles, og det vi skal

underseke 1 var hypotese.

I folge (Kaufmann and Kaufmann 2009) er kunnskap et viktig punkt under
jobbkarakteristika. Det er vanskelig & motivere ansatte uten at de innehar den
nedvendige kunnskapen for & utfere oppgaven. Ut fra resultatene, ser man at de
ansatte hos Ahlsell innehar de kunnskaper som trengs for a utfere arbeidsoppgavene
de er satt til 4 gjore. Med en svarprosent pa nesten 94, fordelt pa litt enig (12.1%),
enig (28.3%) og helt enig (47.5%), ser det ogsa ut til at de ansatte er villige til &

tilegne seg nye kunnskaper, slik at de kan utfere andre arbeidsoppgaver.

Det som er interessant & se pa i analysen, er at bare halvparten mener at
jobbopplaringen er av tilfredsstillende karakter, samt at det er to store topper pa enig
og litt enig (20.2% og 25.3%), som mener at fokuset pa jobbopplaeringen er bra. Her
kan det diskuteres om hvor store formelle kunnskaper det trengs for & jobbe pa et
lager, og at behovet for at de skal kunne mye kanskje ikke er sa ekstremt stort. Det
kan allikevel vaere lurt fra Ahlsell sin side & oke fokuset pa dette punktet, da dette
over lengre tid kanskje kan resultere i at antallet feil som skjer reduseres. Her kan det

veere lurt & ha et fast ,og ordentlig opplegg med gode rutiner rundt de nyansatte.

Jo sterre ferdigheter et individ innehar, dess mer fleksibel vil vedkommende bli ved at
de kan utfore forskjellige arbeidsoppgaver & f4 en mer variert arbeidssituasjon. Dette
kan igjen ha en positiv effekt pd motivasjonen til den ansatte, ved at vedkommende
far brukt mer av sine evner og kunnskaper. Dette er viktig da man til tider vil oppleve

sykefraver, og man av den grunn trenger & rullere pd arbeidsstokken.
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En kontrollvariabel som ble brukt i sperreskjemaet, var spersmélet om de har fagbrev
eller ikke. Pé dette speorsmaélet viste det seg at ca. 26 prosent av respondentene har
dette. Vi trodde at andelen av de som har fagbrev skulle vaert hoyere, men vi ser 1
ettertid at det kanskje ikke er fullt s nedvendig at alle har dette, da det ser ut til at
kunnskapen er hoy. Det er uansett bra at de ansatte har muligheten til 4 ta fagbrev 1

logistikk, og vi antar at dette blir sett pd som et gode fra de ansattes stasted.

Ut fra dette kan man si at Ahlsell har flinke ansatte med heye ferdigheter. Allikevel
kan det se ut til at de har et lite forbedringspotensial angaende jobboppleringen, men
det burde ikke vare noe problem & fa til, da de ansatte ser ut til & ha en stor vilje til &
leere mer. Sett opp mot hypotesen, kan det kan kanskje tyde pa at det er hold i var
hypotese.

6.8. Hypotese 8

Det er mangel pa anerkjennelse hos Ahlsell.

I hypotese 8 er det en Cronbach’s Alpha pa 0.721. Denne hypotesen er ogséd innenfor
kravet pd 0.7, og far derfor stette i litteraturen til (Gripsrud, Silkoset et al. 2010). Det

er derfor et godt grunnlag til & diskutere spersmalene opp mot hypotesen.

I folge (Kaufmann and Kaufmann 2009) er anerkjennelse underlagt vekstbehovene til
Maslow. Anerkjennelse er med pé a bygge grunnlaget for individets selvutvikling. Er
dette til stede, vil det i folge (Kaufmann and Kaufmann 2009) fungere bade
fremmende og aktivt, pa bade tilfredshet og produktivitet.

Resultatene viser at den kumulative prosenten er mellom 73.7 og 74.7, nér de ansatte
mener at de fir anerkjennelse fra bade ledere og kolleger pa det utforte arbeidet.
Nesten 90 prosent, fordelt pé litt enig (15.2%), enig (33.3%) og helt enig (40.4%), av
de spurte mener at anerkjennelse er viktig for deres motivasjon, noe som i felge
(Kaufmann and Kaufmann 2009) kan bidra til 4 fremme produktiviteten. Derfor kan

de ansatte hos Ahlsell fole seg selvsikre, kompetente og verdsatt av andre mennesker.

BACHELOR 2014. MOTIVASJON | Side 63 av 136



ahisell

En motivasjonsstudie ved Ahlsell Nordkisa

Her er det ikke mye & sette fingeren pé, da de fleste er ganske enstemmig i at de fér
bra med anerkjennelse og at de foler seg verdsatt av sin arbeidsgiver. Dette betyr at

det ser ut til at vi ikke har fatt hold i denne hypotesen.

6.9. Hypotese 9

Medarbeidernes underskuddsbehov er tilstrekkelig dekket hos Ahlsell.

Denne hypotesen fikk et Cronbach’s Alpha resultat pa 0.616, noe som viser at verdien
er litt for lav til 4 si at vi har tilfredsstillende samsvar mellom spersmélene (Gripsrud,

Silkoset et al. 2010).

I folge (Kaufmann and Kaufmann 2009) er underskuddsbehovene menneskets
fysiologiske-, sikkerhets- og sosiale behov. Siden det sosiale er tatt opp under
hypotese 2 og 3, vil denne hypotesen kun omhandle fysiologiske behov og behovet
for sikkerhet.

Lonn er alltid et vanskelig tema og diskutere, da det alltid er noen som ikke er
forneyde. Dette er heller ikke noe unntak hos Ahlsell. Resultatene viser at det nesten
er en 50/50 fordeling blant respondentene pa spersmélet om de er forngyde med sin
lonn, delt mellom litt enig til helt enig, og litt uenig til helt uenig. Dette kan kanskje
gjenspeile seg litt i spersmélet hvor det sparres om de ansatte anser sin lenn som
konkurransedyktig sammenlignet med konkurrentene. Her stiller nesten halvparten av

respondentene seg noytrale eller uenige til spersmalet.

Ser man opp mot Maslows behovsteori, kan man gé ut i fra at lennen er
tilfredsstillende for & dekke de grunnleggende basisbehovene. Dette kan muligens
bekreftes gjennom hypotese 7, som sd pd om de ansatte er villige til & tilegne seg nye
kunnskaper. Her sier teorien at man ikke ensker a videreutvikle seg hvis de
grunnleggende behovene som for eksempel lonn, ikke er tilstrekkelig tilfredsstilt

(Kaufmann and Kaufmann 2009).
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Pé det pafolgende sporsmalet, kan man se at flertallet ogsa mener at Ahlsell er en
sikker bedrift & jobbe i, da de anser bedriften & ha god ekonomi og liten sjanse for &
g konkurs. De ser ogsa pa Ahlsell som en sikker arbeidsplass, hvor der er liten fare
for 4 bli oppsagt. Her stiller ogsa flertallet seg enige i dette. Det dette forteller oss, er
at det grunnleggende behovet om sikkerhet, her i form av en trygg og god
arbeidsplass, sett opp mot Maslows teori er dekket. Derfor kan det virke som at det er

noe hold i hypotesen.

Ut ifra diskusjonen av resultatene som ble presentert i kapittel 9, kan det vises til
forbedringspotensialer som blir neermere beskrevet i konklusjonen i neste og
avsluttende kapittel. Nér vi 1 ettertid ser pa hva som kunne blitt gjort annerledes,
kunne det blitt brukt flere kontrollvariabler. Dette kunne for eksempel vaert spersmal
om hvor lenge de hadde vart ansatt osv. Da kunne det vaert mulighet for & teste flere
av hypotesene opp mot denne kontrollvariabelen for se om ansettelsestid hadde gitt

utslag pa hypotesene.

En annen ting som kunne vert gjort annerledes, er at vi i stede for 4 la
hovedtillitsvalgt geleide oss rundt til de personer som han mente vi burde snakke
med, burde vi heller valgt ut disse personene selv. Dette hadde medfert at utvalget

hadde blitt mer tilfeldig, og vi hadde kanskje dannet oss et annet bilde av Ahlsell.

Vi har na gjort unna dreftingen av resultatene, og vil i neste kapittel ta fatt pa

konklusjonen.

7. Konklusjon

I dette kapitlet vil vi vurdere om problemstillingen har blitt besvart gjennom det som

er kommet frem i resultat og analyse.

Problemstilling:

“Hvilke forbedringspotensialer har Ahlsell for okt motivasjon hos de ansatte?”
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Hovedmalet med oppgaven var & fi kartlagt de faktorene som pévirker motivasjonen
til de ansatte hos Ahlsell. Deretter brukte vi denne informasjonen til & komme frem til
om det kunne vere muligheter for forbedringer. Det ble med utgangspunkt i
forskningsmodellen, sett pd ulike motivasjonsteorier og utarbeidet ulike hypoteser

som ble diskutert i det foregdende kapitlet.

For problemstillingen kunne besvares, métte motivasjonen til de ansatte kartlegges. I
den forbindelse ble det utformet ulike hypoteser med utspring i de utvalgte teoriene
som forskningsmodellen viser. Hypotesene som ble utformet stir i utgangspunktet
alene og tar for seg deler av en motivasjonsteori, som gjennom aktivering og intendert
atferd forer frem til atferd. I folge modellen bygger disse pa hverandre for & se om
forholdene ligger til rette for hoy motivasjon, og gir et godt bilde av hvordan det hele

henger sammen.

Ut fra dreftingen i kapitlet over, kan man se at halvparten av de ansatte ser pa lennen
som god og konkurransedyktig, mens den andre halvparten er uenige. Dette stotter
opp under at motivasjon er individuelt, og at mennesker motiveres av individuelle
arsaker (Kaufmann and Kaufmann 2009) (jfr. avsnitt 2.2). Dette er med pé a gjore at
ulike individer har ulik oppfatning av nar et behov er dekket. Dette kan kanskje vare
en av grunnene til at det er sa stor splid i meningen om lennen er god og
konkurransedyktig. (Jacobsen and Thorsvik 2007) trekker frem at det ikke er lonnen
som er det viktigste, men at det er trekkene ved selve arbeidsoppgaven som skal sté i
fokus. (Jacobsen and Thorsvik 2007) trekker ogsa frem, at de som bare tiltrekkes av

lonn vil vaere en ustabil arbeidskraft, da de hele tiden vil strekke seg etter hoyere lonn.

Basert pa funn i resultater (Kap.5) og dreftingen (Kap.6) av hypotese fire om
maélsettingsteori, viste det seg at mange av respondentene hadde varierende
synspunkter om kvalitetsmélet. Dette tyder pd at det er et forbedringspotensial hos
Ahlsell. Det kan virke som at svarene strider litt mot teorien, da de ansatte mener at
maélet er urealistisk og uoppnaelig, men at det samtidig virker motiverende pa dem.
Teorien forteller at for hoye og uoppnéelige mél virker demotiverende pa ansatte
(Hein 2009), noe som kan tyde pé at Ahlsell ma jobbe med & fa en sterre oppslutning

rundt mélet, slik at det i folge teorien vil virke mer motiverende pd medarbeiderne.
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Videre ser man at hypotese en tar sikte pa a forklare og avdekke forskjellene mellom
bruken av indre og ytre motivasjonsfaktorer pa arbeidsplassen. Funnene som ble
avdekket her, viser til at det er en liten forskjell mellom indre og ytre motivasjon, men
at denne forskjellen faller i faver indre motivasjon, selv om det er en jevn fordeling

mellom de som er motivert av indre og ytre faktorer.

Videre forte var studie frem til at de ansatte foler de hadde prestert bedre med
bonusordninger. Her sier teorien at det er viktig & fremheve motivet for oppgavene
som skal utferes, slik at man ikke blir fokusert om andre incentiver. Her er det viktig
at Ahlsell fortsetter med & legge til rette for indre motivasjon, da eventuelle
bonusordninger bare vil undergrave den indre motivasjonen. Funnene fra kapittel 6,
viser at de ansatte ser pd arbeidsoppgavene som drivkraften bak deres motivasjon, og
at arbeidet de utferer er betydningsfullt for dem. Det som kan nevnes, er at Ahlsell
fortsatt ma ha et stort fokus pa jobbutforming, slik at de ansatte fir benyttet de ulike
ferdigheter og kompetanse som de innehar. De ma fortsatt ha fokus pa & styrke de
ansattes indre motivasjon ved hjelp av autonomi, da dette forer til at de ansatte kan
vaere med pa 4 bestemme sine arbeidsoppgaver og at de selv har ansvaret for arbeidets

resultater.

Jobbkarakteristika blir belyst gjennom hypotese fem og seks. Basert pd dreftingen 1
hypotese fem, kom det frem at de fleste anser seg som tilfredse med
tilbakemeldingene som blir gitt, og at de konstruktive tilbakemeldingene er med pa a

motivere dem til & yte mer pa jobb.

Allikevel ser vi forbedringspotensialer pd to punkter under tilbakemeldinger. Det ene
punktet ser pd at neermere halvparten av respondentene sier de bare far
tilbakemeldinger nar de gjor feil. I folge ((Hein 2009) er det viktig & vaere flink pa & gi
konstruktive tilbakemeldinger, da ansatte lettere forstar hva som er gjort feil, og hva
de kan gjore annerledes for at feilen ikke skal skje igjen. Det andre punktet som
trekkes frem, er at det ser ut til & vare et forbedringspotensial hva gjelder positive
tilbakemeldinger. Det er viktig at disse blir klarere, og tydeligere, slik at det er letter &

forstd hva som roses (Kaufmann and Kaufmann 2009).
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viktig med neyaktige, relevante og forstaelige tilbakemeldinger, som de ansatte far
gjennom hele prosessen, og etter at arbeidet er avsluttet. Denne tilbakemeldingen kan
brukes til & holde oaye med utviklingen til de ansatte, hvor lederen underveis kan
tilrettelegge for & lose problemer. Dette vil igjen eke motivasjonen til de ansatte.
Ekspertene mener at denne tilbakemeldingen er veldig viktig nar det blir opprettet

neyaktige malsettinger som skal nds av en gruppe ansatte.

Hypotese seks er en del av jobbkarakteristika. Her kan man med utgangspunkt i
dreftingen over, se at Ahlsell har veart flinke til & legge til rette arbeidsoppgavene slik

at de ansatte far benyttet ulike evner og ferdigheter i jobben de gjor.

En ting som ogsd kom frem av resultater og diskusjonskapitlet, er at de ansatte mener
jobben de gjor har en storre betydning for neste mann i prosessen. Altsa at de legger
til rette for sine medarbeidere. Det ble ogsé avdekket at de ansatte har stor grad av
selvstendighet, og at de ser pa resultatene fra sitt arbeid som en naturlig del av deres

arbeidsprosess.

Det siste punktet innen jobbkarakteristika, autonomi, handler om hvilke grad de
ansatte kan forme og bestemme sin arbeidshverdag. Her viste det seg at de har noe
form for autonomi, da det viser seg at de har stor myndighet over arbeidsoppgavene
sine, samt at de kan fatte selvstendige beslutninger. Det eneste som bryter ned noe pa
autonomien er at de ikke kan bestemme arbeidsoppgavene fra dag til dag, men dette

er praktisk talt umulig for Ahlsell & gjennomfore.

Hypotese sju, tar sikte pd 4 avdekke ansattes mening omkring deres kunnskaps- og
ferdighetsnivd. Funnene fra denne studien viser at kunnskapsnivéet hos de ansatte hos
Ahslell er hoy, samt at de innehar den kunnskapen som er nedvendig for at oppgavene
skal bli gjort. Et interessant funn som dukket opp i studiens resultater og drofting, er
at nermere halvparten av respondentene anser jobbopplaringen som tilfredsstillende
og av god kvalitet. Allikevel er det en noksd hey svarprosent som enten stiller seg
neytrale eller uenige i pastanden (Jfr. Kapittel 6). I Folge artikkelen (Clinton O.
Longenecker 1994) er jobbopplaring veldig viktig. Det sies at det vil ta tid & leere opp

en ny medarbeider, men det vil lenne seg for bedriften i over tid.
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Dette kan indikere at Ahlsell muligens har noe a jobbe med pé dette punktet. Et viktig
argument som kom opp under dreftingen av denne hypotesen (Jfr. Kapittel 6) og som
ser pa hvorfor fokuset burde rettes hit, var at en bedre opplaring over tid kan
resultere 1 at faerre feil blir gjort, og at de kan komme narmere mélet om 3 promille
over tid. Her kunne man for eksempel se pd hva slags rutiner som ligger til grunn i
opplaringen, for & eventuelt videreutvikle eller utarbeide nye rutiner rundt de

nyansatte (Clinton O. Longenecker 1994).

Det som det kan konkluderes med her, er at Ahlsells har ansatte med hey grad av
kunnskap og at de er villige til 4 leere nye ting, slik at de kan utfere nye
arbeidsoppgaver, noe som igjen forer til at de kan fa en enda mer variert

arbeidshverdag.

Som et lite notis til slutt, ser vi at vi kunne vert flinkere til & benytte oss av

primarkilder i stedet for faglitteratur som for eksempel Kaufmann og Kaufmann.
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Jeg mener at arbeidsoppgavene mine er en viktig drivkraft for min

motivasjon.
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Helt enig 32 26.7 32.3 32.3
Enig 44 36.7 44.4 76.8
Litt enig 12 10.0 12.1 88.9
Noytral 4 3.3 4.0 92.9
Litt uenig 2 1.7 2.0 94.9
Uenig 2.5 3.0 98.0
Helt uenig 1.7 2.0 100.0
Total 99 82.5 100.0
Missing  System 21 17.5
Total 120 100.0

Jeg mener at arbeidsoppgavene mine er en viktig drivkraft for min

motivasjon.
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Jeg mener at arbeidsoppgavene mine er en viktig
drivkraft for min motivasjon.
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Vedlegg 2.

Jeg mener at arbeidet jeg

jor er meningsfylt. (Med meningsfylt menes

at arbeidet har betydning/verdi for andre).
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Helt enig 34 28.3 34.3 34.3
Enig 49 40.8 49.5 83.8
Litt enig 8 6.7 8.1 91.9
Noytral 3 2.5 3.0 94.9
Litt uenig 2.5 3.0 98.0
Uenig 2 1.7 2.0 100.0
Total 99 82.5 100.0

Missing  System 21 17.5

Total 120 100.0
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Jeg mener at arbeidet jeg gjor er meningsfylt.
(Med meningsfylt menes at arbeidet har

betydning/verdi for andre).
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et har betydning/verdi for andre).

Mean = 1.97
Std. Dev. = 1.073
N =99
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Vedlegg 3.
Rekodet spm.3
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1.00 6 5.0 6.1 6.1
2.00 25 20.8 25.3 31.3
3.00 11 9.2 11.1 42.4
4.00 19 15.8 19.2 61.6
5.00 21 17.5 21.2 82.8
6.00 12 10.0 12.1 94.9
7.00 5 4.2 5.1 100.0
Total 99 82.5 100.0
Missing  System 21 17.5
Total 120 100.0
Rekodet spm.3
25 Mean = 3.81
Std. Dev. = 1.676
N = 99
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Rekodet spm.3
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Jeg synes at arbeidsoppgavene i seg selv er motiverende.

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Helt enig 7 5.8 7.1 7.1
Enig 31 25.8 31.3 38.4
Litt enig 26 21.7 26.3 64.6
Noytral 20 16.7 20.2 84.8
Litt uenig 8 6.7 8.1 92.9
Uenig 4 3.3 4.0 97.0
Helt uenig 3 2.5 3.0 100.0
Total 99 82.5 100.0

Missing  System 21 17.5

Total 120 100.0

Jeg synes at arbeidsoppgavene i seg selv er motiverende.
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Jeg synes at arbeidsoppgavene i seg selv er
motiverende.
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Vedlegg 5.

For meg er det viktig med en ekstrabelenning for a utfere en god jobb.

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Helt enig 13 10.8 13.1 13.1
Enig 17 14.2 17.2 30.3
Litt enig 22 18.3 22.2 52.5
Noytral 18 15.0 18.2 70.7
Litt uenig 6 5.0 6.1 76.8
Uenig 15 12.5 15.2 91.9
Helt uenig 8 6.7 8.1 100.0
Total 99 82.5 100.0

Missing  System 21 17.5

Total 120 100.0

For meg er det viktig med en ekstrabelenning for a utfere en god jobb.
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For meg er det viktig med en ekstrabelgnning for
a utfere en god jobb.
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Vedlegg 6.
Noen ganger er arbeidsoppgavene mine sa spennende, at jeg glemmer
tid og sted.
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Helt enig 10 8.3 10.1 10.1
Enig 13 10.8 13.1 23.2
Litt enig 25 20.8 25.3 48.5
Noytral 17 14.2 17.2 65.7
Litt uenig & 3.3 4.0 69.7
Uenig 15 12.5 15.2 84.8
Helt uenig 15 12.5 15.2 100.0
Total 99 82.5 100.0
Missing  System 21 17.5
Total 120 100.0

Noen ganger er arbeidsoppgavene mine sa spennende, at jeg glemmer tid

og sted.
257 Mean = 3.98
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Noen ganger er arbeidsoppgavene mine sa
spennende, at jeg glemmer tid og sted.
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Vedlegg 7.

Jeg hadde jobbet bedre med bonusordninger. (Med bonusordninger
menes f.eks. ekstrabetaling for et natt mal).

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Helt enig 31 25.8 31.3 31.3
Enig 23 19.2 23.2 54.5
Litt enig 17 14.2 17.2 71.7
Noytral 11 9.2 11.1 82.8
Litt uenig 6 5.0 6.1 88.9
Uenig 5 4.2 5.1 93.9
Helt uenig 6 5.0 6.1 100.0
Total 99 82.5 100.0

Missing  System 21 17.5

Total 120 100.0

Jeg hadde jobbet bedre med bonusordninger. (Med bonusordninger
menes f.eks. ekstrabetaling for et natt mal).
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Jeg hadde jobbet bedre med bonusordninger.
(Med bonusordninger menes f.eks. ekstrabetaling
for et natt mal).
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Vedlegg 8.
Jeg far alltid hjelp av mine kolleger med arbeidsoppgavernar jeg sper
om det.
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Helt enig 54 45.0 54.5 54.5
Enig 31 25.8 31.3 85.9
Litt enig 6 5.0 6.1 91.9
Neytral 3 2.5 3.0 94.9
Litt uenig 3 2.5 3.0 98.0
Uenig 2 1.7 2.0 100.0
Total 99 82.5 100.0

Missing  System 21 17.5

Total 120 100.0

Jeg far alltid hjelp av mine kolleger med arbeidsoppgavernar jeg sper om

det.
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Jeg far alltid hjelp av mine kolleger med
arbeidsoppgavernar jeg sper om det.
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Det sosiale miljeet er en viktig grunn til at jeg jobber her.

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Helt enig 25 20.8 25.3 25.3
Enig 40 33.3 40.4 65.7
Litt enig 14 11.7 14.1 79.8
Noytral 12 10.0 12.1 91.9
Litt uenig 3 2.5 3.0 94.9
Uenig 3 2.5 3.0 98.0
Helt uenig 2 1.7 2.0 100.0
Total 99 82.5 100.0
Missing  System 21 17.5
Total 120 100.0
Det sosiale miljoet er en viktig grunn til at jeg jobber her.
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Det sosiale miljget er en viktig grunn til at jeg
jobber her.
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Vedlegg 10.
Jeg trives pa min arbeidsplass. (Med arbeidsplass menes Ahlsell
generelt).
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Helt enig 33 27.5 33.3 33.3
Enig 39 32.5 39.4 72.7
Litt enig 12 10.0 12.1 84.8
Noytral 6 5.0 6.1 90.9
Litt uenig 3 2.5 3.0 93.9
Uenig 3 2.5 3.0 97.0
Helt uenig 3 2.5 3.0 100.0
Total 99 82.5 100.0
Missing  System 21 17.5
Total 120 100.0

Jeg trives pa min arbeidsplass. (Med arbeidsplass menes Ahlsell generelt).
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Jeg trives pa min arbeidsplass. (Med arbeidsplass
menes Ahlsell generelt).
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Vedlegg 11.

Jeg synes det er morsomt a jobbe sammen med mine kollegaer.

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Helt enig 35 29.2 35.4 35.4
Enig 48 40.0 48.5 83.8
Litt enig 7 5.8 7.1 90.9
Neytral 5 4.2 5.1 96.0
Litt uenig 2 1.7 2.0 98.0
Uenig 2 1.7 2.0 100.0
Total 99 82.5 100.0

Missing  System 21 17.5

Total 120 100.0

Jeg synes det er morsomt a jobbe sammen med mine kollegaer.
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Jeg synes det er morsomt a jobbe sammen med
mine kollegaer.
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Vedlegg 12.
Jeg trives med mine kollegaer.
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Helt enig 41 34.2 41.4 41.4
Enig 45 37.5 45.5 86.9
Litt enig 4.2 5.1 91.9
Noytral 4.2 5.1 97.0
Litt uenig 2.5 3.0 100.0
Total 99 82.5 100.0
Missing  System 21 17.5
Total 120 100.0
Jeg trives med mine kollegaer.
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Jeg trives med mine kollegaer.
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Vedlegg 13.
Rekodet spm. 14
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1.00 28 23.3 28.3 28.3
2.00 43 35.8 43.4 71.7
3.00 6 5.0 6.1 77.8
4.00 10 8.3 10.1 87.9
5.00 8 6.7 8.1 96.0
6.00 2 1.7 2.0 98.0
7.00 2 1.7 2.0 100.0
Total 99 82.5 100.0
Missing  System 21 17.5
Total 120 100.0
Rekodet spm. 14
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Vedlegg 14.
Rekodet spm. 15
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1.00 31 25.8 31.3 31.3
2.00 31 25.8 31.3 62.6
3.00 3 2.5 3.0 65.7
4.00 7 5.8 7.1 72.7
5.00 9 7.5 9.1 81.8
6.00 10 8.3 10.1 91.9
7.00 8 6.7 8.1 100.0
Total 99 82.5 100.0
Missing  System 21 17.5
Total 120 100.0
Rekodet spm. 15
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15.

ahisell

Jeg har tillit til at min avdelingsleder vidreformidler informasjon til den

overste ledelsen.

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Helt enig 19 15.8 19.2 19.2
Enig 37 30.8 37.4 56.6
Litt enig 9 7.5 9.1 65.7
Noytral 15 12.5 15.2 80.8
Litt uenig 5 4.2 5.1 85.9
Uenig 7 5.8 7.1 92.9
Helt uenig 7 5.8 7.1 100.0
Total 99 82.5 100.0

Missing  System 21 17.5

Total 120 100.0

Jeg har tillit til at min avdelingsleder vidreformidler informasjon til den
overste ledelsen.
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Jeg har tillit til at min avdelingsleder
vidreformidler informasjon til den everste
ledelsen.

Mean = 2.99
Std. Dev. = 1.815
N = 99
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Vedlegg 16.
Jeg har et godt forhold til min avdelingsleder.
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Helt enig 34 28.3 34.3 34.3
Enig 45 37.5 45.5 79.8
Litt enig 5 4.2 5.1 84.8
Noytral 4 3.3 4.0 88.9
Litt uenig 5 4.2 5.1 93.9
Uenig 5 4.2 5.1 99.0
Helt uenig 1 .8 1.0 100.0
Total 99 82.5 100.0
Missing  System 21 17.5
Total 120 100.0
Jeg har et godt forhold til min avdelingsleder.
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Jeg har et godt forhold til min avdelingsleder.
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ahisell

Vedlegg 17.
Jeg arbeider mot et tydelig definert mal.
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Helt enig 16 13.3 16.2 16.2
Enig 34 28.3 34.3 50.5
Litt enig 22 18.3 22.2 72.7
Neytral 11 9.2 11.1 83.8
Litt uenig 7 5.8 7.1 90.9
Uenig 8 6.7 8.1 99.0
Helt uenig 1 .8 1.0 100.0
Total 99 82.5 100.0
Missing  System 21 17.5
Total 120 100.0
Jeg arbeider mot et tydelig definert mal.
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Jeg arbeider mot et tydelig definert mal.
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Vedlegg 18.
Rekodet spm. 19
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid 1.00 5 4.2 5.1 5.1
2.00 13 10.8 13.1 18.2
3.00 12 10.0 12.1 30.3
4.00 47 39.2 47.5 77.8
5.00 15 12.5 15.2 92.9
6.00 6 5.0 6.1 99.0
7.00 1 .8 1.0 100.0
Total 99 82.5 100.0

Missing  System 21 17.5

Total 120 100.0

Rekodet spm. 19
50 Mean = 3.77
Std. Dev. = 1.244
N =99
40

a 30+ /\

c

()]

-

o

v

(¥ 9

N
o
1

107

)
4.00

Rekodet spm. 19

BACHELOR 2014. MOTIVASJON | Side 89 av 136



ahisell

En motivasjonsstudie ved Ahlsell Nordkisa

Vedlegg 19.
Jeg far klare beskjeder om hvilke ti_l;e:’k som ma gjeres om mal ikke blir
nadd.
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Helt enig 6 5.0 6.1 6.1
Enig 28 23.3 28.3 34.3
Litt enig 17 14.2 17.2 51.5
Noytral 20 16.7 20.2 71.7
Litt uenig & 3.3 4.0 75.8
Uenig 18 15.0 18.2 93.9
Helt uenig 6 5.0 6.1 100.0
Total 99 82.5 100.0

Missing  System 21 17.5

Total 120 100.0

Jeg far klare beskjeder om hvilke tiltak som ma gjeres om mal ikke blir

nadd.
307 Mean = 3.67
Std. Dev. = 1.755
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Jeg far klare beskjeder om hvilke tiltak som ma
gjeres om mal ikke blir nadd.

Frequency
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En motivasjonsstudie ved Ahlsell Nordkisa

ahisell

Vedlegg 20.
Jeg mener at det er realistisk a oppna malet pa tre-promille.
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Helt enig 8 6.7 8.1 8.1
Enig 23 19.2 23.2 31.3
Litt enig 13 10.8 13.1 44 .4
Noytral 45 37.5 45.5 89.9
Litt uenig 7 5.8 7.1 97.0
Uenig 3 2.5 3.0 100.0
Total 99 82.5 100.0

Missing  System 21 17.5

Total 120 100.0

Jeg mener at det er realistisk a oppna malet pa tre-promille.

Mean = 3.29
Std. Dev. = 1.223
N =99
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Jeg mener at det er realistisk @ oppna malet pa

tre-promille.
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ahisell

En motivasjonsstudie ved Ahlsell Nordkisa

Vedlegg 21.

Det er viktig for meg at bedriften nar sitt kvalitetsmal. (Her menes tre-
promillemalet).

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Helt enig 16 13.3 16.2 16.2
Enig 37 30.8 37.4 53.5
Litt enig 17 14.2 17.2 70.7
Noytral 26 21.7 26.3 97.0
Uenig .8 1.0 98.0
Helt uenig 1.7 2.0 100.0
Total 99 82.5 100.0

Missing  System 21 17.5

Total 120 100.0

Det er viktig for meg at bedriften nar sitt kvalitetsmal. (Her menes tre-

promillemalet).

Mean = 2.68
Std. Dev. = 1.268
N = 99
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Det er viktig for meg at bedriften nar sitt
kvalitetsmal. (Her menes tre-promillemalet).
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ahisell

En motivasjonsstudie ved Ahlsell Nordkisa

Vedlegg 22.

Ahlsell sitt kvalitetsmal motiverer meg til a bli mer kvalitetsbevisst.

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Helt enig 13 10.8 13.1 13.1
Enig 33 27.5 33.3 46.5
Litt enig 25 20.8 25.3 71.7
Noytral 19 15.8 19.2 90.9
Litt uenig 3 2.5 3.0 93.9
Uenig 4 3.3 4.0 98.0
Helt uenig 2 1.7 2.0 100.0
Total 99 82.5 100.0

Missing  System 21 17.5

Total 120 100.0

Ahlsell sitt kvalitetsmal motiverer meg til a bli mer kvalitetsbevisst.

40 Mean = 2.86
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Ahlsell sitt kvalitetsmal motiverer meg til a bli
mer Kkvalitetsbevisst.
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ahisell

En motivasjonsstudie ved Ahlsell Nordkisa

Vedlegg 23.
Jeg stotter opp om kvalitetsmaet til Ahlsell
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Helt enig 15 12.5 15.2 15.2
Enig 39 32.5 39.4 54.5
Litt enig 17 14.2 17.2 71.7
Neytral 20 16.7 20.2 91.9
Litt uenig 5 4.2 5.1 97.0
Uenig 2 1.7 2.0 99.0
Helt uenig 1 .8 1.0 100.0
Total 99 82.5 100.0

Missing  System 21 17.5

Total 120 100.0

Jeg stotter opp om kvalitetsmaet til Ahlsell
40 Mean = 2.71
Std. Dev. = 1.296
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Jeg stotter opp om kvalitetsmaet til Ahlsell
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ahisell

En motivasjonsstudie ved Ahlsell Nordkisa

Vedlegg 24.
Jeg far tilbakemeldinger fra min overordnede pa det arbeidet jeg har
gjort.
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Helt enig 15 12.5 15.2 15.2
Enig 39 32.5 39.4 54.5
Litt enig 18 15.0 18.2 72.7
Noytral 7 5.8 7.1 79.8
Litt uenig 3 2.5 3.0 82.8
Uenig 7 5.8 7.1 89.9
Helt uenig 10 8.3 10.1 100.0
Total 99 82.5 100.0
Missing  System 21 17.5
Total 120 100.0

Jeg far tilbakemeldinger fra min overordnede pa det arbeidet jeg har gjort.

407 Mean = 3.05
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Jeg far tilbakemeldinger fra min overordnede pa
det arbeidet jeg har gjort.
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ahisell

En motivasjonsstudie ved Ahlsell Nordkisa

Vedlegg 25.
Rekodet spm. 26
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1.00 9 7.5 9.1 9.1
2.00 29 24.2 29.3 38.4
3.00 6 5.0 6.1 44 .4
4.00 7 5.8 7.1 51.5
5.00 15 12.5 15.2 66.7
6.00 21 17.5 21.2 87.9
7.00 12 10.0 12.1 100.0
Total 99 82.5 100.0
Missing  System 21 17.5
Total 120 100.0
Rekodet spm. 26
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En motivasjonsstudie ved Ahlsell Nordkisa

ahisell

Vedlegg 26.
Jeg far positive tilbakemeldinger pa utfert arbeid.
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Helt enig 13 10.8 13.1 13.1
Enig 38 31.7 38.4 51.5
Litt enig 22 18.3 22.2 73.7
Noytral 5 4.2 5.1 78.8
Litt uenig & 3.3 4.0 82.8
Uenig 11 9.2 11.1 93.9
Helt uenig 6 5.0 6.1 100.0
Total 99 82.5 100.0
Missing  System 21 17.5
Total 120 100.0
Jeg far positive tilbakemeldinger pa utfort arbeid.
407 Mean = 3.06
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En motivasjonsstudie ved Ahlsell Nordkisa

Vedlegg 27.

Jeg har mulighet til a komme med forslag til forbedringer.

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Helt enig 26 21.7 26.3 26.3
Enig 34 28.3 34.3 60.6
Litt enig 24 20.0 24.2 84.8
Noytral 7 5.8 7.1 91.9
Litt uenig 1 .8 1.0 92.9
Uenig 3 2.5 3.0 96.0
Helt uenig 4 3.3 4.0 100.0
Total 99 82.5 100.0

Missing  System 21 17.5

Total 120 100.0

Jeg har mulighet til a komme med forslag til forbedringer.

407 Mean = 2.47
Std. Dev. = 1.473
N = 99

30

/N

Frequency
3

10

~

0 T T T T — T
.00 2.00 4.00 6.00 8.00

Jeg har mulighet til a komme med forslag til
forbedringer.
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Vedlegg 28.

En motivasjonsstudie ved Ahlsell Nordkisa

ahisell

Jeg far konstruktive tilbakemeldinger som gjer at jeg kan forbedre
mine arbeidsperstasjoner. (Med konstruktive tilbakemeldinger menes

hva som er gjort bra og hva som er gjort darlig).

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Helt enig 15 12.5 15.2 15.2
Enig 36 30.0 36.4 51.5
Litt enig 18 15.0 18.2 69.7
Neytral 7 5.8 7.1 76.8
Litt uenig 9 7.5 9.1 85.9
Uenig 9 7.5 9.1 94.9
Helt uenig 5 4.2 5.1 100.0
Total 99 82.5 100.0

Missing  System 21 17.5

Total 120 100.0

Jeg far konstruktive tilbakemeldin
arbeidsperstasjoner. (Med konstru

Rive tlbak

er gjort bra og hva som er gjort darlig).
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Jeg far konstruktive tilbakemeldinger som gjer at
eg kan forbedre mine arbeidsperstasjoner. (Med

onstruktive tilbakemeldinger menes hva som er
gjort bra og hva som er gjort darlig).
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ahisell

En motivasjonsstudie ved Ahlsell Nordkisa

Vedlegg 29.
Tilbakemeldingen forer til at jeg blir mer motivert til a jobbe enda
hardere.
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Helt enig 11 9.2 11.1 11.1
Enig 40 33.3 40.4 51.5
Litt enig 25 20.8 25.3 76.8
Neytral 12 10.0 12.1 88.9
Litt uenig 3 2.5 3.0 91.9
Uenig 5 4.2 5.1 97.0
Helt uenig 3 2.5 3.0 100.0
Total 99 82.5 100.0
Missing  System 21 17.5
Total 120 100.0

Tilbakemeldingen forer til at jeg blir mer motivert til a jobbe enda hardere.

407 Mean = 2.83
Std. Dev. = 1.422
N = 99
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Tilbakemeldingen forer til at jeg blir mer motivert
til a jobbe enda hardere.
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ahisell

En motivasjonsstudie ved Ahlsell Nordkisa

Vedlegg 30.

Jeg far klar beskjed om hva jeg ma gjere annerledes for ikke a gjere
samme feil igjen.

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Helt enig 11 9.2 11.1 11.1
Enig 35 29.2 35.4 46.5
Litt enig 16 13.3 16.2 62.6
Noytral 19 15.8 19.2 81.8
Litt uenig 6 5.0 6.1 87.9
Uenig 8 6.7 8.1 96.0
Helt uenig 4 3.3 4.0 100.0
Total 99 82.5 100.0

Missing  System 21 17.5

Total 120 100.0

Jeg far klar beskjed om hva jeg ma gjore annerledes for ikke a gjore
samme feil igjen.

407 Mean = 3.14
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Jeg far klar beskjed om hva jeg ma gjore
annerledes for ikke a gjere samme feil igjen.
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ahisell

En motivasjonsstudie ved Ahlsell Nordkisa

Vedlegg 31.
Jeg kan bestemme hvilke arbeids%ppgaverjeg vil jobbe med fra dag til
ag.
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Helt enig 4 3.3 4.0 4.0
Enig 12 10.0 12.1 16.2
Litt enig 23 19.2 23.2 39.4
Noytral 10 8.3 10.1 49.5
Litt uenig 16 13.3 16.2 65.7
Uenig 17 14.2 17.2 82.8
Helt uenig 17 14.2 17.2 100.0
Total 99 82.5 100.0

Missing  System 21 17.5

Total 120 100.0

Jeg kan bestemme hvilke arbeidsoppgaver jeg vil jobbe med fra dag til

dag.
257 Mean = 4.42
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Jeg kan bestemme hvilke arbeidsoppgaver jeg vil
jobbe med fra dag til dag.
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ahisell

En motivasjonsstudie ved Ahlsell Nordkisa

Vedlegg 32.

Jeg foler at jobben min er betydningsfull. (Med betydningsfull menes at
du gjer mer enn a f.eks. bare plukke, men ar du ogsa ser en forneyd
kunde i andre enden).

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Helt enig 19 15.8 19.2 19.2
Enig 43 35.8 43.4 62.6
Litt enig 12 10.0 12.1 74.7
Neytral 12 10.0 12.1 86.9
Litt uenig 3 2.5 3.0 89.9
Uenig 6 5.0 6.1 96.0
Helt uenig 4 3.3 4.0 100.0
Total 99 82.5 100.0

Missing  System 21 17.5

Total 120 100.0

Jeg foler at jobben min er betydningsfull. (Med betydningsfull menes at
du gjor mer enn a f.eks. bare plukke, men ar du ogsa ser en forneyd kunde
i andre enden).
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Jeg foler at jobben min er betydningsfull. (Med
betydningsfull menes at du gjer mer enn a f.eks.
bare plukke, men ar du ogsa ser en forneyd kunde
i andre enden).
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En motivasjonsstudie ved Ahlsell Nordkisa

ahisell

Jeg har mulighet til a fatte selvstendige beslutninger.

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Helt enig 15 12.5 15.2 15.2
Enig 35 29.2 35.4 50.5
Litt enig 26 21.7 26.3 76.8
Neytral 7 5.8 7.1 83.8
Litt uenig 7 5.8 7.1 90.9
Uenig 7 5.8 7.1 98.0
Helt uenig 2 1.7 2.0 100.0
Total 99 82.5 100.0
Missing  System 21 17.5
Total 120 100.0
Jeg har mulighet til a fatte selvstendige beslutninger.
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Jeg har mulighet til a fatte selvstendige
beslutninger.
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Vedlegg 34.

En motivasjonsstudie ved Ahlsell Nordkisa

ahisell

Jeg far benyttet ulike ferdigheter for a utfere mine arbeidsoppgaver.

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Helt enig 14 11.7 14.1 14.1
Enig 38 31.7 38.4 52.5
Litt enig 23 19.2 23.2 75.8
Noytral 12 10.0 12.1 87.9
Litt uenig 5 4.2 5.1 92.9
Uenig & 3.3 4.0 97.0
Helt uenig 3 2.5 3.0 100.0
Total 99 82.5 100.0

Missing  System 21 17.5

Total 120 100.0

Jeg far benyttet ulike ferdigheter for a utfere mine arbeidsoppgaver.
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Jeg far benyttet ulike ferdigheter for a utfere mine
arbeidsoppgaver.
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Vedlegg 35.

ahisell

En motivasjonsstudie ved Ahlsell Nordkisa

Jobben jeg gjer har betydning for mine kolleger, da en darlig utfert
jobb forplanter seg videre til neste ledd i arbeidsprosessen.

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Helt enig 40 33.3 40.4 40.4
Enig 42 35.0 42.4 82.8
Litt enig 11 9.2 11.1 93.9
Neaytral 5 4.2 5.1 99.0
Litt uenig 1 .8 1.0 100.0
Total 99 82.5 100.0
Missing  System 21 17.5
Total 120 100.0
Jobben jefq gjor har betydning for mine kolleger, da en darlig utfoert jobb
orplanter seg videre til neste ledd i arbeidsprosessen.
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Jobbendjg? gjor har betydninP for mine kolleger,
arlig anter seg videre til

utfortdjobb fog)
neste ledd i arbeidsprosessen.
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ahisell

En motivasjonsstudie ved Ahlsell Nordkisa

Vedlegg 36.

Arbeidet jeg utferer, utgjer en liten del av en sterre arbeidsoppgave.

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Helt enig 26 21.7 26.3 26.3
Enig 40 33.3 40.4 66.7
Litt enig 13 10.8 13.1 79.8
Noytral 12 10.0 12.1 91.9
Litt uenig 7 5.8 7.1 99.0
Uenig 1 .8 1.0 100.0
Total 99 82.5 100.0

Missing  System 21 17.5

Total 120 100.0

Arbeidet jeg utforer, utgjor en liten del av en storre arbeidsoppgave.
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Arbeidet jeg utforer, utgjoer en liten del av en
storre arbeidsoppgave.
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En motivasjonsstudie ved Ahlsell Nordkisa

Vedlegg 37.

ahisell

Jeg benytter ulike typer kompeanse for a utfere mine arbeidsoppgaver.
(Med kompetanse menes kunnskap og evner).

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Helt enig 24 20.0 24.2 24.2
Enig 48 40.0 48.5 72.7
Litt enig 15 12.5 15.2 87.9
Neytral 5 4.2 5.1 92.9
Litt uenig 2.5 3.0 96.0
Uenig .8 1.0 97.0
Helt uenig 2.5 3.0 100.0
Total 99 82.5 100.0

Missing  System 21 17.5

Total 120 100.0

Jeg benytter ulike typer kompeanse for a utfere mine arbeidsoppgaver.
(Med kompetanse menes kunnskap og evner).
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Jeg benytter ulike typer kompeanse for a utfere

mine arbeidsoppgaver. (Med

unnskap og evner).

ompetanse menes
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En motivasjonsstudie ved Ahlsell Nordkisa

ahisell

Vedlegg 38.
Jeg far jobbe selvstendig.
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Helt enig 35 29.2 35.4 35.4
Enig 34 28.3 34.3 69.7
Litt enig 18 15.0 18.2 87.9
Neytral 6 5.0 6.1 93.9
Litt uenig 3 2.5 3.0 97.0
Uenig .8 1.0 98.0
Helt uenig 1.7 2.0 100.0
Total 99 82.5 100.0
Missing  System 21 17.5
Total 120 100.0
Jeg far jobbe selvstendig.
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Jeg far jobbe selvstendig.
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En motivasjonsstudie ved Ahlsell Nordkisa

ahisell

Vedlegg 39.
Jeg har selv ansvaret for resultatet av mitt arbeid.
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Helt enig 27 22.5 27.3 27.3
Enig 43 35.8 43.4 70.7
Litt enig 26 21.7 26.3 97.0
Litt uenig .8 1.0 98.0
Uenig .8 1.0 99.0
Helt uenig .8 1.0 100.0
Total 99 82.5 100.0
Missing  System 21 17.5
Total 120 100.0
Jeg har selv ansvaret for resultatet av mitt arbeid.
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Jeg har selv ansvaret for resultatet av mitt arbeid.
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En motivasjonsstudie ved Ahlsell Nordkisa

Vedlegg 40.

ahisell

Jeg har god mulighet til a vidreutvikle meg i Ahlsell. (Med vidreutvikle
menes a tilegne seg mer kunnskap).

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Helt enig 16 13.3 16.2 16.2
Enig 25 20.8 25.3 41.4
Litt enig 25 20.8 25.3 66.7
Noytral 12 10.0 12.1 78.8
Litt uenig 4 3.3 4.0 82.8
Uenig 10 8.3 10.1 92.9
Helt uenig 7 5.8 7.1 100.0
Total 99 82.5 100.0

Missing  System 21 17.5

Total 120 100.0

Jeg har god mulighet til a vidreutvikle me

menes a tilegne seg mer kunnskap).
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En motivasjonsstudie ved Ahlsell Nordkisa

ahisell

Vedlegg 41.
Jeg har mulighet til a ta jobbrelaterte kurs.
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Helt enig 9 7.5 9.1 9.1
Enig 18 15.0 18.2 27.3
Litt enig 23 19.2 23.2 50.5
Noytral 22 18.3 22.2 72.7
Litt uenig 8 6.7 8.1 80.8
Uenig 13 10.8 13.1 93.9
Helt uenig 6 5.0 6.1 100.0
Total 99 82.5 100.0
Missing  System 21 17.5
Total 120 100.0
Jeg har mulighet til a ta jobbrelaterte kurs.
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Jeg har mulighet til a ta jobbrelaterte kurs.
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Vedlegg 42.

Jeg har kunnskap til a jobbe selvstendig med mine arbeidsoppgaver.

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Helt enig 45 37.5 45.5 45.5
Enig 41 34.2 41.4 86.9
Litt enig 10 8.3 10.1 97.0
Neytral 3 2.5 3.0 100.0
Total 99 82.5 100.0

Missing  System 21 17.5

Total 120 100.0

Jeg har kunnskap til a jobbe selvstendig med mine arbeidsoppgaver.
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Jeg har kunnskap til éd'obbe selvstendig med mine
arbeidsoppgaver.
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Vedlegg 43.
Det er stort fokus pa jobbopplaring hos Ahlsell.
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Helt enig 7 5.8 7.1 7.1
Enig 20 16.7 20.2 27.3
Litt enig 25 20.8 25.3 52.5
Neytral 17 14.2 17.2 69.7
Litt uenig 8 6.7 8.1 77.8
Uenig 15 12.5 15.2 92.9
Helt uenig 7 5.8 7.1 100.0
Total 99 82.5 100.0
Missing  System 21 17.5
Total 120 100.0
Det er stort fokus pa jobbopplaring hos Ahlsell.
25 Mean = 3.73
Std. Dev. = 1.725
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Det er stort fokus pa jobbopplaring hos Ahlsell.
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Vedlegg 44.

Min leder oppfordrer til vidreutvikling ved a sette meg til nye
arbeidsoppgaver.

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Helt enig 13 10.8 13.1 13.1
Enig 21 17.5 21.2 34.3
Litt enig 17 14.2 17.2 51.5
Noytral 16 13.3 16.2 67.7
Litt uenig 9 7.5 9.1 76.8
Uenig 13 10.8 13.1 89.9
Helt uenig 10 8.3 10.1 100.0
Total 99 82.5 100.0

Missing  System 21 17.5

Total 120 100.0

Min leder oppfordrer til vidreutvikling ved a sette meg til nye

arbeidsoppgaver.
257 Mean = 3.67
Std. Dev. = 1.911
N = 99
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Min leder oppfordrer til vidreutvikling ved a sette
meg til nye arbeidsoppgaver.
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Vedlegg 45.
Jeg mener at jobbopplaringen er av hoy kvalitet
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Helt enig 9 7.5 9.1 9.1
Enig 16 13.3 16.2 25.3
Litt enig 19 15.8 19.2 44.4
Neytral 20 16.7 20.2 64.6
Litt uenig 13 10.8 13.1 77.8
Uenig 13 10.8 13.1 90.9
Helt uenig 9 7.5 9.1 100.0
Total 99 82.5 100.0
Missing  System 21 17.5
Total 120 100.0
Jeg mener at jobbopplaringen er av hoy kvalitet
254 Mean = 3.88
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Jeg mener at jobbopplaringen er av hey kvalitet
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Vedlegg 46.

En motivasjonsstudie ved Ahlsell Nordkisa

ahisell

Jeg er villig til a lere nye arbeidsoppgaver i min bedrift.

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Helt enig 47 39.2 47.5 47.5
Enig 34 28.3 34.3 81.8
Litt enig 12 10.0 12.1 93.9
Noytral 4 3.3 4.0 98.0
Helt uenig 2 1.7 2.0 100.0
Total 99 82.5 100.0
Missing  System 21 17.5
Total 120 100.0
Jeg er villig til a lzere nye arbeidsoppgaver i min bedrift.
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Jeg er villig til a lere nye arbeidsoppgaver i min
bedrift.
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Vedlegg 47.

ahisell

Jeg far anerkjennelse fra min leder pa godt utfert arbeid. (Med

anerkjennelse menes f.eks. ros).

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Helt enig 24 20.0 24.2 24.2
Enig 29 24.2 29.3 53.5
Litt enig 20 16.7 20.2 73.7
Neytral 4 3.3 4.0 77.8
Litt uenig 3 2.5 3.0 80.8
Uenig 9 7.5 9.1 89.9
Helt uenig 10 8.3 10.1 100.0
Total 99 82.5 100.0

Missing  System 21 17.5

Total 120 100.0

Jeg far anerkjennelse fra min leder pa godt utfort arbeid. (Med
anerkjennelse menes f.eks. ros).
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Jeg far anerkjennelse fra min leder pa godt utfort
arbeid. (Med anerkjennelse menes f.eks. ros).
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Vedlegg 48.
Anerkjennelse er viktig for min motivasjon.
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Helt enig 40 33.3 40.4 40.4
Enig 33 27.5 33.3 73.7
Litt enig 15 12.5 15.2 88.9
Neytral 4 3.3 4.0 92.9
Litt uenig 1 .8 1.0 93.9
Uenig 5 4.2 5.1 99.0
Helt uenig 1 .8 1.0 100.0
Total 99 82.5 100.0
Missing  System 21 17.5
Total 120 100.0
Anerkjennelse er viktig for min motivasjon.
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Anerkjennelse er viktig for min motivasjon.
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Vedlegg 49.
Rekodet spm. 50
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1.00 47 39.2 47.5 47.5
2.00 20 16.7 20.2 67.7
4.00 12 10.0 12.1 79.8
5.00 6 5.0 6.1 85.9
6.00 7 5.8 7.1 92.9
7.00 7 5.8 7.1 100.0
Total 99 82.5 100.0
Missing  System 21 17.5
Total 120 100.0
Rekodet spm. 50
504 Mean = 2.59
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Rekodet spm. 50
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Vedlegg 50.

Jeg for anerkjennelse fra mine kollegaer pa arbeidet jeg gjer.

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Helt enig 11 9.2 11.1 11.1
Enig 42 35.0 42.4 53.5
Litt enig 21 17.5 21.2 74.7
Neytral 17 14.2 17.2 91.9
Litt uenig 2 1.7 2.0 93.9
Uenig 5 4.2 5.1 99.0
Helt uenig 1 .8 1.0 100.0
Total 99 82.5 100.0

Missing  System 21 17.5

Total 120 100.0

Jeg for anerkjennelse fra mine kollegaer pa arbeidet jeg gjor.
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Jeg for anerkjennelse fra mine kollegaer pa
arbeidet jeg gjor.
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Vedlegg 51.
Jeg feler at jeg blir satt pris pa hos min arbeidsgiver.
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Helt enig 14 11.7 14.1 14.1
Enig 44 36.7 44.4 58.6
Litt enig 18 15.0 18.2 76.8
Noytral 8 6.7 8.1 84.8
Litt uenig 2 1.7 2.0 86.9
Uenig 7 5.8 7.1 93.9
Helt uenig 6 5.0 6.1 100.0
Total 99 82.5 100.0
Missing  System 21 17.5
Total 120 100.0
Jeg foler at jeg blir satt pris pa hos min arbeidsgiver.
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Jeg foler at jeg blir satt pris pa hos min

arbeidsgiver.
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Vedlegg 52.

En motivasjonsstudie ved Ahlsell Nordkisa

ahisell

Jeg tror lenningene hos Ahlsell er konkurransedyktig i forhold til andre
bedrifer i samme bransje.

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Helt enig & 3.3 4.0 4.0
Enig 29 24.2 29.3 33.3
Litt enig 20 16.7 20.2 53.5
Noytral 21 17.5 21.2 74.7
Litt uenig 8 6.7 8.1 82.8
Uenig 10 8.3 10.1 92.9
Helt uenig 7 5.8 7.1 100.0
Total 99 82.5 100.0

Missing  System 21 17.5

Total 120 100.0

Jeg tror lenningene hos Ahlsell er konkurransedyktig i forhold til andre
bedrifer i samme bransje.
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Jeg tror lenningene hos Ahlsell er
konkurransedyktig i forhold til andre bedrifer i
samme bransje.

Mean = 3.59
Std. Dev. = 1.648
N = 99
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Vedlegg 53.
Jeg mener Ahlsell har en solid ekonomi, med tanke pa a ikke ga
konkurs.
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Helt enig 13 10.8 13.1 13.1
Enig 38 31.7 38.4 51.5
Litt enig 14 11.7 14.1 65.7
Noytral 30 25.0 30.3 96.0
Litt uenig 2 1.7 2.0 98.0
Uenig 1 .8 1.0 99.0
Helt uenig 1 .8 1.0 100.0
Total 99 82.5 100.0

Missing  System 21 17.5

Total 120 100.0

Jeg mener Ahlsell har en solid skonomi, med tanke pa a ikke ga konkurs.
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Jeg mener Ahlsell har en solid skonomi, med
tanke pa a ikke ga konkurs.
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Vedlegg 54.
Jeg er forbeyd med min lenn hos Ahlsell.
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Helt enig 4 3.3 4.0 4.0
Enig 15 12.5 15.2 19.2
Litt enig 27 22.5 27.3 46.5
Noytral 14 11.7 14.1 60.6
Litt uenig 17 14.2 17.2 77.8
Uenig 16 13.3 16.2 93.9
Helt uenig 6 5.0 6.1 100.0
Total 99 82.5 100.0
Missing  System 21 17.5
Total 120 100.0
Jeg er forbeyd med min lenn hos Ahlsell.
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Jeg er forbeyd med min lenn hos Ahlsell.
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Vedlegg 55.
Jeg ser pa Ahlsell som en sikker arbeidsplass, hvor det ikke er fare for
oppsigelser.
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid Helt enig 14 11.7 14.1 14.1
Enig 34 28.3 34.3 48.5
Litt enig 24 20.0 24.2 72.7
Noytral 21 17.5 21.2 93.9
Litt uenig 6 5.0 6.1 100.0
Total 99 82.5 100.0

Missing  System 21 17.5

Total 120 100.0

Jeg ser pa Ahlsell som en sikker arbeidsplass, hvor det ikke er fare for
oppsigelser.

407 Mean = 2.71
Std. Dev. = 1.136
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Jeg ser pa Ahlsell som en sikker arbeidsplass,
hvor det ikke er fare for oppsigelser.
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Frekvenstabeller med mer inngdende datamateriale

Vedlegg 56
Hypotese 1
Statistics
Jeg mener at Jeg hadde
arbeidet jeg jobbet bedre
gjor er Noen ganger med
meningsfylt. er bonusordnin
Jeg mener at (Med For meg er arbeidsoppg ger. (Med
arbeidsoppg | Meningsfylt det viktig avene mine” | bonusordnin
avene mine menes at Jeg synes at med en sa ger menes f.
erenviktig | arbeidet har Jeg synes at | arbeidsoppg | ekstrabelgnni | spennende, eks.
drivkraft for | betydning/ve | 3 beidconng | avene i seg ng for a atjeg ekstrabetalin
min rdi for vavene mine selver ~ |utfore engod | glemmertid | g for et nat
motivasjon. andre). er kjedelige. | motiverende. jobb. og sted. mab.
N Valid 99 99 99 99 99 99 99
Missing 21 21 21 21 21 21 21
Mean 2.1616 1.9697 4.1919 3.1515 3.6465 3.9798 2.7677
Median 2.0000 2.0000 4.0000 3.0000 3.0000 4.0000 2.0000
Mode 2.00 2.00 6.00 2.00 3.00 3.00 1.00
Std. Deviation 1.33024 1.07337 1.67622 1.40236 1.84232 1.93243 1.80039
Variance 1.770 1.152 2.810 1.967 3.394 3.734 3.241
Sum 214.00 195.00 415.00 312.00 361.00 394.00 274.00
Vedlegg 57
Hypotese 2
Statistics
Jeg trives pa
min
Jeg far alltid arbeidsplass. | Jeg synes det
hjelp av mine Det sosiale (Med er morsomt a
kolleger med | miljget er en | arbeidsplass jobbe
arbeidsoppg | viktig grunn menes sammen Jeg trives
avernar jeg til at jeg Ahlsell med mine med mine Rekodet
sper om det. | jobber her. generelt). kollegaer. kollegaer. spm. 14
N Valid 99 99 99 99 99 99
Missing 21 21 21 21 21 21
Mean 1.7475 2.4444 2.2727 1.9596 1.8283 2.4040
Median 1.0000 2.0000 2.0000 2.0000 2.0000 2.0000
Std. Deviation 1.12797 1.40133 1.46954 1.06827 95874 1.47024
Skewness 2.040 1.297 1.640 1.773 1.559 1.274
Std. Error of Skewness 243 243 243 243 243 243
Kurtosis 4.270 1.550 2.458 3.807 2.601 1.005
Std. Error of Kurtosis 481 481 481 481 481 481
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Vedlegg 57
Hypotese 3
Statistics
Jeg har tillit
til at min
avdelingsled
er
rinformasjon | godt forhold
Rekodet I‘emcllirlzzen avdelingsled
spm. 15 ' er.
N Valid 99 99 99
Missing 21 21 21
Mean 2.9394 2.9899 2.1919
Median 2.0000 2.0000 2.0000
Std. Deviation 2.05941 1.81544 1.43340
Skewness .784 .893 1.649
Std. Error of Skewness 243 243 243
Kurtosis -.871 -.282 2.072
Std. Error of Kurtosis 481 481 481
Vedlegg 58
Hypotese 4
Statistics
Det er viktig
for meg at
Jeg far klare bedriften nar | Ahlsell sitt
beskjeder | Jeg mener at sitt kvalitetsmal
om hvilke deter kvalitetsmal. motiverer
Jeg arbeider tiltak som ma | realistisk a (Her menes | megtila bli Jeg statter
mot et ores om oppna malet tre- mer opp om
tydelig Rekodet mal ikke blir pa tre- promillemale | kvalitetsbevis | kyalitetsmaet
definert mal. spm. 19 nadd. promille. 0. st. til Ahlsell
N Valid 99 99 99 99 99 99 99
Missing 21 21 21 21 21 21 21
Mean 2.8687 3.7677 3.6667 3.2929 2.6768 2.8586 2.7071
Median 2.0000 4.0000 3.0000 4.0000 2.0000 3.0000 2.0000
Std. Deviation 1.50947 1.24399 1.75546 1.22268 1.26836 1.36285 1.29562
Skewness 827 -.292 409 -.206 .879 .903 795
Std. Error of Skewness 243 .243 .243 .243 .243 .243 243
Kurtosis -.091 156 -1.026 -.583 1.243 .825 .395
Std. Error of Kurtosis 481 481 481 481 481 481 481

BACHELOR 2014. MOTIVASJON | Side 128 av 136




ahlsell

En motivasjonsstudie ved Ahlsell Nordkisa

Vedlegg 59

Hypotese S
Statistics
Jeg far
konstruktive
tilbakemeldin
ger som gjer
at jeg kan
forbedre
mine
arbeidsperst
asjoner.
(Med £
) konstruktive ) | Jeg far klar
Jeg far tilbakemeldin | Tilbakemeldi | beskjed om
tilbakemeldin ger menes ngen forer til hva jeg ma
ger fra min Jeg far Jeg har hva som er at jeg blir gjere
overordnede positive mulighet til & jort bra og | mer motivert annerledes
bpi!ddﬂ_ tilbakemeldin | komme med va som er tila ngbe gjcfa?;"::ren;e
arbeidet jeg Rekodet ger pa utfert forslag til gjort darlig). enda R sal
har gjort. spm. 26 arbeid. forbedringer. hardere. feil igjen.
N Valid 99 99 99 99 99 99 99
Missing 21 21 21 21 21 21 21
Mean 3.0505 4.0202 3.0606 2.4747 3.0606 2.8283 3.1414
Median 2.0000 4.0000 2.0000 2.0000 2.0000 2.0000 3.0000
Std. Deviation 1.86468 2.04530 1.76600 1.47319 1.74857 1.42170 1.61631
Skewness 1.043 .001 .984 1.497 .841 1.223 757
Std. Error of Skewness .243 243 .243 243 .243 243 .243
Kurtosis -.111 -1.531 -.184 2.309 -.396 1.276 -.243
Std. Error of Kurtosis 481 481 481 481 481 481 481
Vedlegg 60
Hypotese 6
Statistics
Jeg foler at
jobben min
er
belydningsful
I. (Me: Jobben jeg
blertxg:elr;gas‘ful gjor har Je]g benytter
1 betydning for ulike typer
du gj_ﬂfr mer mine kompeanse
Jeg kan onn @ I[Jekli(se' kolleger, da for a utfore
bestemme menpar du’ Jeg far ff“ darlig Arbeidet jeg mine
hvilke 0gsa ser en benyttet ulike “f ”"I‘J"bb utferer, arbeidsoppg
arbeidsoppg fornayd Jeg har ferdigheter orp! anter»l utgjer en aver. (Med
aver jeg vil kunde i mulighet til 3 | for a utfore | €9 videre ti liten delav | kompetanse Jeg har selv
jobbe med andre atte mine nebst_edledd i en storre menes ansvaret for
fra dag til enden). selvstendige | arbeidsoppg | @' eslsesr;:rose arbeidsoppg kun::rl:eag o9 Jeg far jobbe | resultatet av
dag. beslutninger. aver. g ave. . selvstendig. mitt arbeid.
N Valid 99 99 99 99 99 99 99 99 99
Missing 21 21 21 21 21 21 21 21 21
Mean 4.4242 2.7071 2.8485 2.7980 1.8384 2.3636 2.2929 2.1818 2.1111
Median 5.0000 2.0000 2.0000 2.0000 2.0000 2.0000 2.0000 2.0000 2.0000
Std. Deviation 1.82439 1.60517 1.50756 1.44970 .88879 1.24912 1.31127 1.30434 1.01909
Skewness -.066 1.217 .993 1.120 1.127 .879 1.850 1.570 1.780
Std. Error of Skewness .243 243 243 .243 .243 .243 243 243 243
Kurtosis -1.220 750 351 984 1.233 -.011 4.011 2.984 6.230
std. Error of Kurtosis .481 .481 .481 .481 .481 .481 .481 .481 .481
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Vedlegg 61
Hypotese 7
Statistics
Jeg har god
mulighet til a
vidreutvikle
meg i Ahlsell. Jeg har Min leder
~ (Med kunnskap til oppfordrer til
vidreutvikle Jeg har a jobbe vidreutvikling Jeg er villig til
menes a mulighet til & | selvstendig Det er stort ved a sette | jeg mener at | a lere nye
tllegr:]\grseg ta néeqdmme fokus pa mt(:_géll nye jobbopplarin | arbeidsoppg
j arbeidso 1 i arbeidaso imi
umlap) | IBbyetere | 3o | obbopelarn | err®? | i | Shtamt
N Valid 99 99 99 99 99 99 99
Missing 21 21 21 21 21 21 21
Mean 3.2121 3.6566 1.7071 3.7273 3.6667 3.8788 1.8283
Median 3.0000 3.0000 2.0000 3.0000 3.0000 4.0000 2.0000
std. Deviation 1.79155 1.68524 77265 1.72507 1.91130 1.77438 1.11612
Skewness 739 337 .969 373 311 154 2.325
std. Error of Skewness .243 .243 .243 .243 .243 .243 .243
Kurtosis -.432 -.732 632 -.893 -1.085 -.942 7.843
Std. Error of Kurtosis 481 481 481 481 481 481 481
Vedlegg 62
Hypotese 8
Statistics
Jeg far
anerkjennels
e fra min
leder pa Jeg for
godt utfert anerkjennels Jeg feler at
arbeid. (Med | anerkiennels e fra mine_ jeg blir satt
anerkjennels | o e yiktig for kollegaer pa pris pa hos
e menes f. min Rekodet arbeidet jeg min
eks. ros). i i idsai
motivasjon. spm. 50 gjer. arbeidsgiver.
N Valid 99 99 99 99 99
Missing 21 21 21 21 21
Mean 3.0000 2.1111 2.5859 2.7576 2.8485
Median 2.0000 2.0000 2.0000 2.0000 2.0000
Std. Deviation 1.97432 1.36941 2.02540 1.30220 1.66821
Skewness 934 1.694 1.012 1.058 1.268
Std. Error of Skewness 243 243 243 243 243
Kurtosis -.414 2.785 -.412 1.005 710
Std. Error of Kurtosis 481 481 481 481 481

BACHELOR 2014. MOTIVASJON | Side 130 av 136




En motivasjonsstudie ved Ahlsell Nordkisa
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Vedlegg 63
Hypotese 9
Statistics
Jeg tror
lenningene
hos Ahlsell er
konkurranse | jeg mener Jeg ser pa
dyktig i Ahlsell har en Ahlsell som
forhold til solid en sikker
andre gkonomi, Jeger arbeidsplass,
bedrifer i med tanke | forbayd med | hvor det ikke
samme pa a ikke ga | min lenn hos er fare for
bransje. konkurs. Ahlsell. oppsigelser.
N Valid 99 99 99 99
Missing 21 21 21 21
Mean 3.5859 2.7677 3.9798 2.7071
Median 3.0000 2.0000 4.0000 3.0000
Std. Deviation 1.64757 1.22748 1.62242 1.13616
Skewness .593 .558 .165 .260
Std. Error of Skewness .243 243 243 .243
Kurtosis -.609 .199 -.973 -.802
Std. Error of Kurtosis 481 481 481 481

Vedlegg 64

Hypotese 1: De ansatte blir motivert av ytre motivasjon

Scale: H1 - Bruk av ytre motivasjon - Variabel 1 - REKODET OG REVIDERT

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 99 82.5
Excluded® 21 17.5
Total 120 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha ftems N of ltems
611 652 7
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Hypotese 2: Det er et godt sosialt milje mellom ansatte

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N

%

Cases

Valid
Excluded?®
Total

99
21
120

82.5
17.5
100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's

Cronbach's
Alpha Based
on
Standardized

Alpha

Items

N of Items

.836

.848

6

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 99 82.5
Excluded? 21 17.5
Total 120 100.0
a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha ltems N of Items
.879 .891 3

ON

ahisell

Hypotese 3: Det er godt sosialt forhold mellom ansatte og avdelingsleder
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ahisell

Hypotese 4: Kvalitetsmalet hos Ahlsell virker demotiverende pa de ansatte

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 99 82.5
Excluded?® 21 17.5
Total 120 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha Items N of Items
797 .802 7

Hypotese 5: Mangel pa konstruktive tilbakemeldinger pivirker ansatte negativt

Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 99 82.5
Excluded® 21 17.5
Total 120 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha Items N of Items
.884 .890 7
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En motivasjonsstudie ved Ahlsell Nordkisa

Hypotese 6: Jobbutforming pavirker arbeidernes motivasjon positivt

Scale: H6: Jobbutforming - Variabel 6

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 99 82.5
Excluded?® 21 17.5
Total 120 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha tems N of Items
.817 .817 9

Hypotese 7: Kunnskapen hos de ansatte ved Ahlsell er hey

Scale: H7: Kunnskap - Variabel 7

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 99 82.5
Excluded?® 21 17.5
Total 120 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha ltems N of Items
.810 784 7
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En motivasjonsstudie ved Ahlsell Nordkisa

Hypotese 8: Det er mangel pa anerkjennelse hos Ahlell

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 99 82.5
Excluded® 21 17.5
Total 120 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha tems N of ltems
721 711 5

Hypotese 9: Medarbeidernes underskuddsbehov er tilstrekkelig dekket hos

Abhlsell

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N

%

Cases Valid

Total

99

Excluded® 21

120

82.5
17.5

100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

Cronbach's
Alpha Based
on
Standardized
ltems

N of Items

.616

.604

4
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Sperreundersokelse hos Ahlsell - Bachelor 2014.

Denne sparreundersakelsen er helt anonym og tar ca 10 minutter a gjennomfare.
Sparreundersgkelsen vil kun bli brukt i forbindelse med bacheloroppgaven

Nar du svarer pa sparsmalene, er det sveert viktig at du svarer oppriktig og eerlig, og at du besvarer alle
sparsmalene.

Vurder hvilken betydning sparsmalene har for deg, og sett kryss i den ruta som passer deg best.

KONTROLLVARIABLER:

Jeg har fagbrev i logistikk.

( JJA () NEI

Jeg har truckfgrerbeuvis.

C)JA () NEI

MOTIVASJONSFAKTORER:

1. Jeg mener at arbeidsoppgavene mine er en viktig drivkraft for min motivasjon.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Ngytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

2. Jeg synes at arbeidet jeg gjor er meningsfylt. (Med meningsfylt menes at arbeidet har
betydning/verdi for andre).

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Ngytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

3. Jeg synes at arbeidsoppgavene mine er kjedelige.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Ngytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig


Joachim Valstad


Joachim Valstad


Joachim Valstad


Joachim Valstad

Denne spørreundersøkelsen er helt anonym og tar ca 10 minutter å gjennomføre.
Spørreundersøkelsen vil kun bli brukt i forbindelse med bacheloroppgaven

Når du svarer på spørsmålene, er det svært viktig at du svarer oppriktig og ærlig, og at du besvarer alle spørsmålene.

Vurder hvilken betydning spørsmålene har for deg, og sett kryss i den ruta som passer deg best.





Chris Andre Lehre Moen
Vedlegg 65


Sparreundersokelse hos Ahlsell - Bachelor 2014.

4. Ekstrainnsats skal jeg ha betalt for. (Med ekstrainnsats menes det lille ekstra som kreves
for a fa unna en arbeidsoppgave nar det er mye a gjore).

() Heltenig () Enig () Littenig () Ngytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

5. Jeg synes at arbeidsoppgavene i seg selv er motiverende.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Ngytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

6. For meg er det viktig med en ekstrabelgnning for a utfgre en god jobb

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Neytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

7. Noen ganger er arbeidsoppgavene mine sa spennende, at jeg glemmer tid og sted.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Neytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

8. Jeg hadde jobbet bedre med bonusordninger. (Med bonusordninger menes f.eks.

ekstrabetaling for et nadd mal).

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Ngytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

SOSIALT MILI@:

9. Jeg far alltid hjelp av mine kolleger med arbeidsoppgaver nar jeg spgr om det.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Neytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig


Joachim Valstad



Sparreundersokelse hos Ahlsell - Bachelor 2014.

10. Det sosiale miljpet er en viktig grunn til at jeg jobber her.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Ngytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

11. Jeg trives pa min arbeidsplass. (Med arbeidsplass menes Ahlisell generelt).

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Neytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

12. Jeg synes det er morsomt a jobbe sammen med mine kollegaer.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Neytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

13. Jeg trives med mine kollegaer.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Neytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

14. Det er et darlig sosialt miljg mellom kolleger.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Ngytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

FORHOLD MELLOM ANSATT OG LEDER:

15. Jeg synes det er et darlig samarbeidsforhold mellom meg og min avdelingsleder.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Neytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig


Joachim Valstad



Sparreundersokelse hos Ahlsell - Bachelor 2014.

16. Jeg har tillit til at min avdelingsleder videreformidler informasjon til den gverste ledelsen.

() Heltenig () Enig () Littenig () Ngytral () Littuenig () Uenig

17. Jeg har et godt forhold til min avdelingsleder.

() Heltenig () Enig () Littenig () Ngytral () Littuenig () Uenig

KVALITETSMAL:

18. Jeg arbeider mot et tydelig definert mal.

() Heltenig () Enig () Littenig () Ngytral () Littuenig () Uenig

19. Jeg mener at tre-promillemalet er for hgyt.

() Heltenig () Enig () Littenig () Ngytral () Littuenig () Uenig

() Helt uenig

( ) Helt uenig

() Helt uenig

( ) Helt uenig

20. Jeg far klare beskjeder om hvilke tiltak som ma gjgres om mal ikke blir nadd.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Neytral () Littuenig () Uenig

21. Jeg mener at det er realistisk a oppna malet pa tre-promille.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Neytral () Littuenig () Uenig

( ) Helt uenig

( ) Helt uenig


Joachim Valstad



Sperreundersokelse hos Ahlsell - Bachelor 2014.

22. Det er viktig for meg at bedriften nar sitt kvalitetsmal. (Her menes tre-promillemalet).

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Ngytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

23. Ahlsell sitt kvalitetsmal motiverer meg til a bli mer kvalitetsbeuvisst.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Neytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

24. Jeg stotter opp under kvalitetsmalet til Ahlsell.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Neytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

TILBAKEMELDINGER:

25. Jeg far tilbakemeldinger fra min overordnede pa det arbeidet jeg har gjort.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Neytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

26. Jeg far bare tilbakemelding nar jeg gjor noe feil.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Neytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

27. Jeg far positive tilbakemeldinger pa utfgrt arbeid.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Neytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig


Joachim Valstad



Sparreundersokelse hos Ahlsell - Bachelor 2014.

28. Jeg har mulighet til 3 komme med forslag til forbedringer.

() Heltenig () Enig () Littenig () Ngytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

29. Jeg far konstruktive tilbakemeldinger som gj@r at jeg kan forbedre mine arbeids
prestasjoner. (Med konstruktive tilbakemeldinger menes hva som er gjort bra eller hva som
er gjort darlig).

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Ngytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

30. Tilbakemeldingen fgrer til at jeg blir motivert til 3 jobbe enda hardere.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Neytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

31. Jeg far klar beskjed om hva jeg ma gjgre annerledes for ikke a gjgre samme feil igjen.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Neytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

JOBBUTFORMING:

32. Jeg kan bestemme hvilke arbeidsoppgaver jeg vil jobbe med fra dag til dag.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Neytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

33. Jeg foler at jobben min er betydningsfull. (Med betydningsfull menes at du gjgr mer enn a
f.eks. bare plukke, men at du ogsa ser en forngyd kunde i andre enden).

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Neytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig


Joachim Valstad


Joachim Valstad



Sparreundersokelse hos Ahlsell - Bachelor 2014.

34. Jeg har mulighet til 3 fatte selvstendige beslutninger.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Ngytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

35. Jeg far benyttet ulike ferdigheter for a utfgre mine arbeidsoppgaver.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Neytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

36. Jobben jeg gjor har betydning for mine kolleger, da en darlig utfgrt jobb forplanter seg
videre til neste ledd i arbeidsprosessen.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Neytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

37. Arbeidet jeg utfgrer, utgjor en liten del av en stgrre arbeidsoppgave.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Neytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

38. Jeg benytter ulike typer kompetanse for a utfgre mine arbeidsoppgaver. (Med

kompetanse menes kunnskap og evner).

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Ngytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

39. Jeg far jobbe selvstendig.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Ngytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig


Joachim Valstad



Sparreundersokelse hos Ahlsell - Bachelor 2014.

40. Jeg har selv ansvaret for resultatet av mitt arbeid.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Ngytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

KUNNSKAP:

41. Jeg har god mulighet til 3 videreutvikle meg i Ahlsell. (Med videreutvikle menes a tilegne

seg mer kunnskap).

() Heltenig () Enig () Littenig () Ngytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

42. Jeg har mulighet til a ta jobbrelaterte kurs.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Ngytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

43. Jeg har kunnskap til a jobbe selvstendig med mine arbeidsoppgaver.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Neytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

44. Det er stort fokus pa jobbopplzering hos Ahlsell.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Neytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

45. Min leder oppfordrer til videreutvikling ved a sette meg til nye arbeidsoppgaver.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Neytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig


Joachim Valstad



Sparreundersokelse hos Ahlsell - Bachelor 2014.

46. Jeg mener at jobbopplaeringen er av hgy kvalitet.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Ngytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

47. Jeg er villig til 3 laere nye arbeidsoppgaver i min bedrift.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Neytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

ANERKJENNELSE:

48. Jeg far anerkjennelse fra min leder pa godt utfgrt arbeid. (Med anerkjennelse menes
f.eks. ros).

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Ngytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

49. Anerkjennelse er viktig for min motivasjon.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Neytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

50. Ledere har beskyldt meg for ting jeg ikke har gjort.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Neytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

51. Jeg far anerkjennelse fra mine kollegaer pa arbeidet jeg gjor.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Neytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig


Joachim Valstad



Sparreundersokelse hos Ahlsell - Bachelor 2014.

52. Jeg foler at jeg blir satt pris pa hos min arbeidsgiver.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Ngytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

BEHOV:

53. Jeg tror Ipnningene hos Ahlsell er konkurransedyktig i forhold til andre bedrifter i samme
bransje.

() Heltenig () Enig () Littenig () Ngytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

54. Jeg er redd for @ miste jobben i forbindelse med nedbemanninger hos Ahlsell.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Ngytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

55. Jeg mener at Ahlsell har en solid gkonomi, med tanke pa a ikke ga konkurs.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Neytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

56. Jeg er forngyd med min Ignn hos Ahlsell.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Neytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig

57. Jeg ser pa Ahlsell som en sikker arbeidsplass, hvor det ikke er fare for oppsigelser.

( ) Heltenig () Enig () Littenig () Neytral () Littuenig () Uenig () Helt uenig


Joachim Valstad



