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Sammendrag

Formalet med denne oppgaven er 4 finne ut hva som gker motivasjonen til
selgerne i Glitter Midt-Norge. Dette er et tema som har blitt svert viktig i dagens
naeringsliv og derfor er dette noe vi har valgt & se naermere pa. Til denne oppgaven
har vi valgt ut problemstillingen: «Hvordan kan Glitter Midt-Norge oke
motivasjonen til sine selgere?». Dette fordi vi ser at yrke som selger, er et yrke
som kan bli trivielt og fort til rutine arbeid. Vi ser derfor at denne oppgaven vil
vaere opplysende og vise hvilke metoder og tiltak som vil vere

motivasjonsekende for selgerne i Glitter Midt-Norge.

Vi har samlet relevante teorier som omhandler temaet motivasjon, og hvordan
motivasjon vil fungere hos selgere. Disse teoriene er de fire motivasjonsteoriene
der temaet motivasjon er delt opp 1 kognitive motivasjonsteorier, behovsteorier,
sosiale behovsteorier og jobbkarakteristika-modeller. Vi har samtidig sett
narmere pd bide indre og ytre motivasjon og hvordan arbeidsmiljeet har en
innvirkning pa motivasjonen til selgerne i Glitter Midt-Norge.

Videre i denne oppgaven har vi skrevet et metode- kapittel som gér igjennom
hvilken type metode vi har valgt & bruke, samtidig som den gér n&ermere inn pé
utvalgsmetode, utvalgstype og populasjon. Vi har ogsa valgt a ta i bruk atte
hypoteser som vi videre har brukt til & utforme intervjuguiden vér. Intervjuguiden
ble brukt til & utfere de ti dybdeintervjuene vare, der det ble spurt om relevante
spearsmaél knyttet til motivasjon i forhold til den individuelle selgeren, selgerteam

og arbeidsmiljo.

I analysen av disse intervjuene, fant vi videre ut at fem av atte hypoteser var
valide i forhold til svarene pé dybdeintervjuene. Vi forkaster derimot ikke helt de
tre andre, fordi det bare er ujevnheter ved disse og de er fortsatt relevante. Videre
kom vi frem til at det var konkurranser, belonninger av bade indre og ytre art, det
a arbeide mot et méal, arbeidet i seg selv, informasjon fra leder, trivsel og
arbeidsmiljo som var med pé & oke motivasjonen til selgerne. Samtidig ser vi at
selgernes karrieresteg samt livssituasjon har mye og si for hvordan hver enkelt
selger vil bli motivert, altsd har de ulike behov som méa dekkes i forhold til dette.
Vi har ut i fra disse konklusjonene kommet med relevante anbefalinger som

eventuelt kan settes ut 1 liv av ledelsen i1 Glitter Midt-Norge.
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1.0 Innledning:

1.1 Formal med oppgaven:

Formalet med denne oppgaven blir & belyse temaet motivasjon av selgere slik at
man kan finne en enklere og bedre metode for & gke motivasjonen for selgerne i
Glitter Midt-Norge. Dette slik at Glitter Midt-Norge skal ha mest lonnsombhet i
tillegg til & ha et arbeidsmiljo der man kan vokse som person og selger. Vi vil ga
gjennom teorier som omfatter motivasjon, og sette disse opp mot
problemstillingen vér og beskrive hvor relevante de forskjellige teoriene er.
Glitter Midt-Norge drives av dyktige og motiverte selgere som styrker bedriftens
omsetning via mer-salg. Dette er derfor et meget interessant og ikke minst
relevant tema for bedriften, som kan gi svar pa hvordan de kan bedre situasjonen
om bedriften og butikkene i Midt-Norge eventuelt skulle oppleve et synkende

kundetall og trege salgs-perioder.

1.2 Om gruppen:

Vi er to jenter som har jobbet sammen pé gruppe for. Da i faget metode og
dataanalyse, produktplanlegging og en fordypningsoppgave i salgsledelse og
personligsalg. Dette samarbeidet har fungert bra for oss begge hittil, og vi
gjiennomforte oppgavene pa en tilfredsstillende méte og som vi begge var veldig
forneyde med. Vi har ogsa samarbeidet med Glitter tidligere i forhold til andre
oppgaver, dette samarbeidet har fungert bra. Her har vi utviklet gode relasjoner
med regionsjefen som har skaffet oss tilstrekkelig med kilder og annen
informasjon vi trenger for & lose denne oppgaven, og andre oppgaver vi har hatt til

nd med Glitter Midt-Norge som en samarbeidspartner.

1.3 Oppbygging av oppgaven:

Denne oppgaven vil bli lagt opp slik at vi gar igjennom relevant teori om
motivasjon og andre motivasjonsgkende tiltak. Videre vil vi ga igjennom metode,
og hvordan denne metoden har preget vares valg av respondenter, utvalgsmetode
og utvalgstype samtidig som vi viser til hypoteser vi har valgt ut, og som videre er

med pad oppbyggelsen av intervjuguiden. Vi vil i analysedelen gé igjennom
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hypotesene samtidig som vil g& dypere inn i hver enkelt del av analysen med
droftelse av relevant teori. Siste del av oppgaven vil besta av en konklusjon,

anbefaling og kritikk til oppgaven.

1.4 Om bedriften:

Glitter er en svensk kjede som ble etablert av grunnlegger Sven-Axel Svensson i
1992, og 1 2004 ble bedriften kjopt opp av familie-konsernet Bergendahl & Son
AB. Glitter passerte 250 butikker i 2010 med butikker i Norge, Sverige, Danmark,
Finland og Polen. I dag bestdr Glitter Midt-Norge av 15 butikker som er spredt
rundt i regionen. Kjeden fokuserer pa & selge smykker, tilbehor og har-accessoirer
til en overkommelig pris som skal passe til kvinner i alle aldre. Kjeden er meget
service-innstilt og setter kunden i fokus i1 hver anledning da kunden alltid skal ha
en god handle-opplevelse og forlate butikken med et smil om munnen (Glitter.no)
Mer-salg til kunden er ogsé innenfor retningslinjene til Glitter, da dette hjelper pa
snitt-salg og okt omsetning. Dette er spesielt viktig blant annet siden Glitter selger
billige produkter og har et bredt sortiment innenfor dette. Glitter er da naturligvis
avhengig av hvordan selgerne stiller seg til disse retningslinjene og folger de til
«punkt og prikke». Selgerne ma ha en egen «drive» til og alltid ville selge mer, og
samtidig lytte til kundene og deres behov. Med disse reglene som grunnmur skulle
man tro at de fleste selgerne alltid presterer sitt beste pd jobb, men det er ikke

alltid slik at de enkelte ansatte blir motivert av de samme motivasjonsfaktorene.

I denne oppgaven skal vi skrive om de forskjellige motivasjons-faktorene og
hvordan de motiverer de forskjellige selgerne til Glitter Midt-Norge. Videre vil vi
skrive om de beste metodene for & motivere de innen region Midt-Norge i henhold
til datainnsamlinger og dybdeintervjuer. Motivasjon er et aktuelt tema for alle
bedrifter og er med pa a drive mennesker til & yte bedre i arbeidsaktiviteter samt
andre deler av livet. Bedrifter bruker i dag mange forskjellige motivasjons-
metoder for & fremme sine ansatte og fa bedre ytelse blant dem. Det er som sagt
ikke alle motivasjonsmetoder som fungerer like godt pa alle, siden selgere som
mennesker er forskjellige og igjen blir motivert av forskjellige metoder. Vi
mennesker er i stadig endring i livet, bade pé jobb og privat. Dette har ofte
innvirkning pa hvilke motivasjonsmetoder som vil gke motivasjonen bedre for

noen enn andre. Noen selgere vil ha mer behov for skonomiske
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motivasjonsfaktorer i form av gkt lenn, bonus-ordninger og sa videre, mens andre
selgere igjen vil bli mer motivert av heyere ansvar i arbeidet eller «ett klapp pa

skuldereny», samt det & finne verdien i selve arbeidet. (B. Kuvaas, 2005)

1.5 Problemstilling:

Vi har valgt problemstillingen «Hvordan kan Glitter Midt-Norge oke
motivasjonen til sine selgere?». Her vil vi se nermere pa ulike teorier som
omhandler motivasjon, og hvordan motivasjon kan gkes blant ansatte pa en
vellykket mate. Denne problemstillingen ble valgt fordi motivasjon av selgere er
et tema som er veldig relevant for bedrifter i dag. Mange selgere trenger det lille
ekstra som driver en til & yte bedre i arbeidsaktiviteten. Glitter som er en butikk-
kjede med fokus pé salg av smykker, har mer-salg som et tiltak pa ekt omsetning.
De er altsa avhengig av selgere som alltid vil selge mer. Med ekt motivasjon vil
Glitter fa en hoyere omsetning nér det gjelder mer-salg samt vanlig salg. Om det
er ytre eller indre motivasjon en selger er drevet av, sa gjelder det & finne den
motivasjonsmetoden som kan hjelpe selgerne 1 Glitter Midt-Norge til & yte mer og
dermed gi bedriften en hoyere omsetning. Det viser ogsa til at heyere motivasjon
blant ansatte forer til et bedre arbeidsmiljo som da igjen naturligvis gagner

bedriften.

1.6 Dagens situasjon:

I dag blir det satt et stort fokus pa motivasjon blant selgere og hvordan denne
motivasjonen kan gkes. Dette er da et omrade Glitter Midt-Norge fokuserer sterk
pa, men ser igjen et forbedringspotensialet hvor selgerne igjen kan fa okt
motivasjon.

Tiltak som utfores i1 dag for & nd budsjett samt gke motivasjonen hos selgerne er
derfor konkurranser som er rettet mot dette. Man kan konkurrere mot hverandre
internt 1 butikken (her tar butikk-sjefen ansvar for sin butikk) og pé regionbasis
eller landsbasis. Regionsjefen er ogsa flink til 4 sende ut kampanje-info og tall pa
mail, i tillegg til & gi tilbakemeldinger om hva man ma ha mer fokus pé for & nd

budsjett.
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2.0Teori:

Motivasjon kan bli sett pd som det som driver oss mennesker til & yte bedre. Altsd
at motivasjon er med pa & bestemme véres handlinger og atferd. Man kan
definere motivasjon som ” De biologiske, psykologiske og sosiale faktorene som
aktiverer, gir retning til og opprettholder atferd i ulike grader av intensitet for a

oppnd et mal” (A. Kaufmann, G. Kaufmann, 2009).

Hvordan selgere blir motivert har mye og si for hvordan deres prestasjon og
handlinger blir i forhold til deres arbeid. En selger som ikke er motivert, vil ikke
yte mer enn det som trengs i sin arbeidsaktivitet, mens derimot en selger som er
motivert vil yte sitt ytterste for & nd sitt mal & prestere bedre.

Samtidig som belenning er viktig for mange selgere, har ogsa hvilken
livssituasjon eller hvilket karrieresteg selgeren befinner seg i, mye og si for
hvordan selgere videre vil bli motivert (M.W. Johnston, G.W. Marshall, 2011).

I Glitter Midt-Norge blir det 1 dag satt et stort fokus pa motivasjon og hvordan
man mest effektivt skal kunne motivere sine ansatte til & prestere bedre samtidig
som det vil gagne bedriften.

Temaet motivasjon er delt inn i 4 teorier som er kognitive teorier, behovsteorier,
sosiale teorier og jobbkarakteristika-modeller (A. Kaufmann, G. Kaufmann,
2009). I denne oppgaven vil vi gd nermere inn i disse modellene i lys med vares
problemstilling samtidig som vi ogsé vil gd nermere pé forskjellige metoder som
er brukt 1 dagens naringsliv for & motivere selgere til bedre prestasjoner og bedre
arbeidsmilje. I tillegg til dette vil vi se hva slags virkning arbeidsmiljoet vil
eventuelt ha hos selgerens motivasjon. Vi starter med & ga inn i det som
motivasjonen forst og fremst dreier seg om, nemlig indre og ytre motivasjon, og

hva som egentlig driver en selger.

2.1 Ytre og indre motivasjon

Nér det gjelder motivasjon kan vi dele den inn i to deler, nemlig ytre og indre
motivasjon, altsd om en selger vil bli motivert av indre eller ytre faktorer. Ytre
motivasjon kommer av de belenningene som man far etter arbeidet er utfort. Dette
kan veaere lonn, bonuser, forfremmelse eller diverse frynsegoder. Motivasjonen

ligger altsé utenfor arbeidet. Det motsatte av dette er indre motivasjon som
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kommer av selve arbeidet man utferer. Dette kan vere glede, tilfredshet og
interesse som kommer ved gjennomfering av selve arbeidsaktiviteten. Om det er
ytre eller indre motivasjons-incentiver som dominerer, varierer fra person til
person. Dette fordi alle er forskjellige og har forskjellige behov som ma dekkes,
og derfor blir de ikke motivert av det samme. Det har ogsd mye 4 si hvor man
befinner seg i livsstadiet eller hvilket karrieresteg man er i. En ung og nyutdannet
person vil nok la seg styre av ytre incentiver som legnn, mens en annen som er
godt etablert gjerne vil finne en jobb som man finner meningsfull og féar glede av
og som da blir drevet av indre motivasjonsfaktorer (A. Kaufmann, G. Kaufmann,

2009), (M.W. Johnston, G.W. Marshall, 2011).

Dette er noe vi ma ta stilling til nér vi skal ta for oss selgerne i1 Glitter Midt-Norge.
Viktige spersmél omfatter blant annet sivilstatus og alder, for a fa et lite innblikk 1
hvilke motivasjonsfaktorer som eventuelt kan drive disse selgerne. Det er ogsa
viktig & vite hvor lenge de har vert ansatt hos Glitter, dette kan gi en videre
indikasjon om det er en sammenheng mellom hvor lenge man har vart ansatt ett
sted og hvor motivert man er. Slik at man kan ta en videre stilling hvis det skal bli
eventuell stagnasjon blant selgerne. Nir det kommer til de ytre og de indre
motivasjonsfaktorene har de mye og si for hvordan de forskjellige
motivasjonsteoriene vil fungere og hvordan forskjellige selgere reagerer pa dem.
Det vil alltid komme frem at det er viktig & ha en god balanse mellom bdde indre
og ytre motivasjon blant selgere. Men igjen kan man se at det vil lenne seg med
ytre former for belonninger hvor jobbene er ganske trivielle og gér ut péd kvantitet
og ikke kvalitet.

Hvis man ser pa belenninger av ytre faktorer, er det disse belonningene som kan
minske den indre motivasjonen ved at dette er to like mye verdt former for
motivasjon. Reduksjonen av dem indre motivasjonen er sterre enn veksten ved
den ytre motivasjonen, og vil igjen gjere at den totale motivasjonen minsker som
kan fore til at selgeren ikke finner motivasjon til de gitte arbeidsoppgavene
(DeCharms, 1968 og Deci, 1971). Det finnes samtidig andre former for ytre
belenninger som ikke vil stagnere den indre motivasjonen, og disse er da
overraskende ytre belenninger og ytre belenninger i muntlig form som for
eksempel ros. Det vil bli en videre utfordring for Glitter Midt-Norge hvis de for
eksempel velger & kontinuerlig belonne sine ansatte med ytre belenninger, hvor

selgeren igjen bare vil bli se etter og bli videre motivert av ytre belenninger for &
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gjore lignende arbeidsoppgaver i fremtiden og vil ikke lenger bli motivert av indre

faktorer (B. Kuvaas, 2005).

2.2 Den psykologiske motivasjonsprosessen

Dette er en prosess som handler om hvor mye innsats individet (selgeren) har lyst
til & gi 1 en arbeidsoppgave, og hvor selgeren er pavirket av visse variabler som er
nevnt 1 den psykologiske motivasjonsprosessen. Opplevelse av belenningens
verdi, instrumentalitet og forventinger er hovedpunktene i denne modellen, og den
viser en sammenheng med innsatsen og ytelsen til selgeren.

Det er viktig at butikksjefer og salgsledere viser de ansatte hva slags
arbeidsaktiviteter som er preferert fremfor andre, og at de viser ansvar. Fordi noen
selgere ikke forstar forholdet mellom innsats og resultat og vil da legge energi i
feil arbeidsaktiviteter. Videre er det viktig at butikksjefene gir arbeidsaktiviteter
som har en god balanse av utfordringer og som kan gi mestringsfolelse. Dette
hjelper selgerens indre motivasjon og vil igjen gi bedre selvtillit. En selger med
god selvtillit vil vises i ytelsen og derav resultatene (Churchill/Ford/Walkers Sales
Force Management, Johnston, Marshall).

Selgerne i Glitter Midt-Norge ma i dag ha en konstant opplaering om nye
produkter og hvordan disse skal selges. Dette kan spille en rolle for hvordan
innsatsen man legger inn vil vaere, som igjen pavirker forventningene til selgeren.
Dette kan veere med & gke motivasjonen ved at selgerne har den rette kompetansen
til & selge disse nye produktene.

Forholdet mellom belenningene som blir gitt og jobbytelsen kalles
instrumentalitet. Altsd om en selger forbedrer innsatsen i en jobbaktivitet, vil dette
videre fore til en belenning. Nar det kommer til bedrifter som Glitter Midt-Norge
blir det viktig at selgerne og ledelsen har en felles enighet om forholdet mellom
ytelse og belenning, slik at det her ikke skal bli konflikter. (kilde:
Churchill/Ford/Walkers Sales Force Management, Johnston, Marshall).

2.3 Kognitiv motivasjonsteori:

Kognitiv motivasjonsteori er teorier som tilsier at det er vre menneskers

rasjonelle valg og beslutninger som stér for hvordan vares atferd og handlinger er
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(A. Kaufmann, G. Kaufmann 2009). Altsa at vi mennesker blir drevet av behov
som vi far dekket gjennom rasjonelle valg.
Kognitiv motivasjonsteori er delt inn i tre forskjellige teorier som er kognitiv

forventingsteori, mélsettingsteori og mélstyring.

2.3.1 Kognitiv forventingsteori:

Er en teori som handler om at vi mennesker er motivert til & arbeide nar vi
forventer at vi klarer & oppna det vi ensker ved gjennomferingen av arbeidet vi
utforer. Teorien er delt inn i tre forestillinger som er subjektive forventinger,
instrumentelle overveielser og valensvurderinger (A. Kaufmann, G. Kaufmann

2009).

Subjektive forventinger er hvordan det er et forhold mellom innsatsen man
legger ned i arbeidet og hvor godt dette arbeidet blir gjort. I denne forstand vil det
for mange selgere gjelde at man legger ned mye tid og energi i og pa jobben, i en
forventning om at man skal f& bedre resultater. Subjektive forventninger kan
oppleves pa to mater, enten hoy subjektiv forventning om maloppnéelse der
selgeren forventer at all tid og energi som er brukt pa arbeidet vil vere verdt all
strevet man har vert igjennom. Altsa hvis selgeren har brukt mye tid og energi pd
arbeidet og deretter far igjen en belonning som stér i forhold til innsatsen og tiden
som har blitt lagt ned i arbeidsaktiviteten. Det vil veere motiverende for mange
selgere til & gi den ekstra innsatsen. Man kan ogsa oppleve lav subjektiv
forventing om maloppnéelse som tilsier at man fir lav motivasjon fordi
belonningen eller resultatet ikke stér i forhold til den innsatsen man har lagt ned 1
arbeidet (A. Kaufmann, G. Kaufmann, 2009). Eksempler pa dette kan vere at en
selger som har lagt ned mye tid og penger i arbeidet, fir belonningen gjennom et
lite klapp pa skulderen nar selgeren heller hadde hapet pd en ytre belonning i form
av en bonus. Dette vil bli demotiverende i lengden og selgeren vil da mest
sannsynligvis ikke gi ekstra innsats pa neste arbeidsaktivitet. (Marc W. Johnston,

Greg W. Marshall, 2011).

Instrumentelle overveielser er overveiclser om det arbeidet man har utfort,
videre vil fore til en belonning av enten en ytre eller indre form. Altsa om selgere i

over en lengre periode har sttt pa og hatt lepende gode resultater, om det da vil
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fore til en bonuslenn eller ett klapp pé skulderen fra sjefen. Dette er viktig for alle
mennesker ikke bare for selgere. Man vil gjerne at det arbeidet man utferer ikke
skal gd ubemerket, enten det forer til bare en generell takk fra sjefen eller om det
resulterer i en heyere sum pé neste lenning. Mange selgere vil generelt finne en
motivasjon i selve arbeidet (altsd en indre motivasjon), enn i belenningen eller den
ytre motivasjonen de eventuelt mottar. I en undersekelse gjort av Herzberg,
Mausner og Snyderman, kom det fram at selve arbeidet kom heyt opp 1 listen over
faktorer som ble satt hayt hos ansatte. Belonning av ytre faktorer kom lavere ned

pa listen (Herzberg, Mausner og Snyderman, 1964).

Nér det kommer til tilfredstillelse av selve arbeidet, finnes det syv forskjellige
dimensjoner som er med pd og bestemme om en selger er forngyd med jobben sin.
Hvor forneyd en selger er med jobben sin kommer ann pa hvor forneyd selgeren
er med hver av disse dimensjonene. Disse er selve jobben, medarbeidere, tilsyn,
bedriftens regler og stettesystemer, lonn, mulighetene for forfremmelser og
kunder. Hvordan en selger videre blir motivert er avhengig av hvor forneyde de er
med selve jobben sin, og ikke nedvendigvis de ytre belenningene man eventuelt

far utdelt (M.W. Johnston, G.W. Marshall, 2011).

Valensvurderinger er hvordan vi mennesker opplever den belenningen vi har
mottatt, altsd hvilken verdi den har for oss. Om det er belenninger av indre form
vi higer etter, vil en belonning i form av bonuslenn ikke vaere like motiverende
som en belgnning av indre art (A. Kaufmann, G. Kaufmann, 2009).

I henvisning til boken ”The motivation to work™ av Herzberg, Mausner og
Snyderman, kommer det frem gjennom 228 sekvenser over hagye jobb-holdninger
at det & prestere og igjen fa annerkjennelse er viktig for alle ansatte, som igjen vil
si at dette er ogsa viktig for selgere (Herzberg, Mausner og Snyderman, 1964).
Med belonninger er det ofte slik at selgere jobber sammen som et salgsteam, der
belenningene ofte vil vere annerledes enn hvis man jobber individuelt. Mange
selgere vil heller ha belenninger til fellesskapet fordi de er en del av et salgsteam.

Dette forer til at de skaper et bedre arbeidsmilje.

Belenninger vil ha en stor motivasjonskraft til alle selgere enten det er av en indre
eller ytre belonning. Sjefene i Glitter kan ha en stor pavirkningskraft nar det

kommer til belenninger samtidig som de vil vare en del av det som pavirker de
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subjektive forventinger og de instrumentelle overveielsene. Dette er fordi det er
sjefene som styrer hva som forventes av alle pa arbeidsplassen, samtidig som de
vil veere en aktiv del av bestemmelsene av belenninger og hvordan disse vil vare.
Sjefen vil vaere en viktig brikke for hvordan selgerne vil bli belennet, og ma her se
narmere pa hva som motiverer hver individuelle selger. Dette kan vere vanskelig
for Glitter og andre bedrifter, ndr det ikke alltid ligger til rette for at man kan dele
ut belenninger som er av den sterste verdien (M.W. Johnston, G.W. Marshall,

2011).

Det finnes en teori om at det er en sammenheng mellom alle tre grunnelementene
i den kognitive forventningsteorien, der motivasjonen vil vare god hos en selger
hvis selgerens grunnelementer er hoye i verdi. Altsé at alle grunnelementene mé
vaere hgye for at man skal bli videre motivert (A. Kaufmann, G. Kaufmann,
2009). Samtidig som at disse grunnelementene mé vare hoye, vil det vere like
viktig for en selger ha den riktige kompetansen nar det kommer til arbeidet sitt og
for den videre motivasjonen deres. Det er i slike situasjoner man i dag ser
viktigheten av veiledning og salgskurs for selgerne i Glitter. Man vil aldri vere
ferdig utleert som selger. Det vil ogsa vere ekstremt viktig at bade selgere,
butikksjefer og ledere har like forventninger i forhold til hva som er forventet av
dem pé jobben og i andre deler av arbeidslivet. Det kan skapes konflikter og
demotiverende tilstander hvis det ikke er enighet mellom disse (A. Kaufmann, G.

Kaufmann, 2009).

2.3.2 Malsettingsteori:

Malsettingsteorien er en teori som gér ut pa at vi mennesker blir mer motivert nar
vi har et bestemt mal. Altsé at det & ha et mal blir en motivasjonskraft (A.
Kaufmann, G. Kaufmann, 2009).

Nér selgere har et bestemt mél, gir det en indikasjon om hvor mye innsats man ma
legge ned i arbeidsaktiviteten for at dette mélet skal bli nadd.

Mal som er altfor enkle vil ikke ha samme effekt som mal som er litt mer
utfordrende, og det er viktig a ha litt utfordrende mal slik at selgeren foler at de
faktisk mestrer noe nytt. Dette kan fore til at selgeren kan oppna mestringsfelelsen
som en motivasjonsfaktor hvis malet blir nddd. I henvisning til Herzberg,

Mausner og Snyderman, kommer det opp atter en gang hvor heyt ansatte setter
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prestasjon pa sin liste over jobbholdninger som er preferert (Herzberg, Mausner
og Snyderman, 1964).

I henvisning til boken «Coaching - hvordan beholde og utvikle selgere» av Petter
A. Berg, sies det at det er mest virkningsfullt nar selgeren selv setter sine mal for
prestasjoner og resultater, fordi det blir mer trygghet og engasjement i 4 oppna
disse malene (Petter A. Berg, 2002).

Mange selgere finner det altsd mer motiverende i & vaere med pé a sette sine egne

mal, slik at de har mer kontroll over hva malene er og hvor realistiske de er.

I folge boken «Coaching» av Petter A. Berg, kan man dele selgere inn i tre
kategorier som er de positive og engasjerte, de passive og neytrale, og de
negative. Ut i fra disse kategoriseringene kan man oppleve at selgerne ser mél pa
forskjellige mater. De positive selgerne vil vaere malbevisste og bruke mélene som
et styringsverktay, og heller vaere selvkritiske hvis mélet ikke blir oppnadd. De
passive og ngytrale vil derimot se pd mal som noe som ber oppnas, det blir ikke
gjort mer eller mindre innsats fordi sluttresultatet ikke vil vere i fokus. Selgerne
som er negative vil se pd mél som noe som kanskje kan oppnés, og vil ikke se sine
egne feil hvis malet ikke blir oppnddd. De negative vil heller se pd andre faktorer,
som for eksempel at kundene er skyld i at malet ikke blir nddd. (Petter. A. Berg,
2002).

Ut i fra denne henvisningen kan man se viktigheten med at selgere som er passive
og neytrale sammen med de selgerne som er negative, er med péd bestemmelsen av
sine egne mal. P4 denne maten kan de finne sine egne utfordringer slik at de kan
oke prestasjonene sine, der de igjen kan fa mestringsfolelsen som mange selgere
finner motiverende. I salgskonkurranser vil det lenne seg i forhold til mél & sette
dem slik at alle har det samme grunnlaget, og kan igjen bli enig om hvor mélet

skal ligge. Dette vil gjore konkurranser mer realistiske og rettferdige.

2.3.3 Malstyring:

Malstyring er et verktoy som er brukt innen motivasjon av mange av dagens
bedrifter og organisasjoner. Mélet med dette verktoyet er & fremme motivasjonen
og prestasjoner til den individuelle selgeren, samtidig som bedriften skal fa

samordnet sine mal i en helhet. Dette er en teori som er bygget videre fra
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maélsettingsteorien og har tre grunnleggende trinn (A. Kaufmann, G. Kaufmann,
2009).

1. Malsetting: I dette trinnet motes leder og en medarbeider for & sette opp mél
som de ansatte skal forseke 4 klare innen en gitt periode. Dette er mal som kan
vare 1 kategorien av 4 oke snittsalget til hver selger i lopet av ett &r. Her blir det
viktig & sette mal som ikke bare lederen og medarbeideren mener de kan klare,
men mal som alle kan klare og blir motivert av gjennom mestringsfolelsen. Det
blir da ogsé viktig 4 se pa selgerne som individuelle mennesker. Det er ikke alle
mennesker som er selgere som har lik kapasitet og kompetanse til & mestre like
mél. Ved 4 ha mal som en enhet i bedriften kan man videre se viktigheten ved a
delegere arbeidet, slik at alle blir delaktige.

2. Iverksetting: Etter et mote med lederen vil medarbeideren ha ansvar i
utformingen av mélet og en implementering til de andre ansatte. Det vil ogsa bli
en kontinuerlig diskusjon mellom lederen og medarbeideren om fremgangen av
malet og hva som kan forbedres. Her er det kritiske punktet med delegering av
arbeidet, slik at malet kan blir nddd. Nér det kommer til implementering av mal og
oppgaver er det viktig at man ikke «sjefer» over de ansatte, slik at de foler seg mer
som en del av noe sterre, enn bare 4 bli «sjefet» med.

3. Evaluering: Evalueringen skjer mellom lederen og medarbeideren etter den
gitte perioden for & nd mélet er ferdig. Her blir det diskutert om hvordan
progresjonen var og hvordan det faktisk gikk. Det blir ogsé videre diskutert om
det er ting som kan forbedres og om hva som fungerer og ikke. Det er viktig a
hele tiden forbedre og forandre malene sine, dette pd grunn av at
markedsforholdene forandrer seg de ogsa. Men det er hovedsakelig fordi selgere
forandrer seg stadig ved at de blir mer kompetente, slik at nye og mer utfordrende

maél blir avgjerende for & gi selgerne en videre motivasjon (Petter A. Berg, 2002).

2.4 Behovsteorier

Behovsteorier baserer seg pa at menneskers handlinger og atferd er et resultat av
hvilke behov vi mennesker har. Motivasjonen oppstér altsa nar vi har et eller flere
behov som ma dekkes. Behovsteoriene inneholder Maslows behovshierarki,
Alderfers ERG-teori og McClellands behovsteori, som alle gir inn pa hvordan et
menneske eller selgers behov kan ytterligere fore til motivasjon og igjen vise til

hvordan den eventuelt kan gkes.
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Disse teoriene er aktuelle for selgerne 1 Glitter og de ulike stillingene de har, da
med tanke pd at de har ulike behov som styres av egen gkonomi og livssituasjonen

de eri.

2.4.1 Maslows’ behovspyramide:

Behovspyramiden til Maslow bestér av fem stadier med ulike behov. Nederst 1
hierarkiet finner vi fysiologiske behov som er grunnleggende behov vi trenger for
a overleve. Dette er behov som mat, vann, luft og husly. For selgerne i Glitter
Midt-Norge vil dette vare lonnen de far utbetalt hver méned, eller sikkerheten ved
at de far den lonnen de skal ha hver méned. Neste trinn er sikkerhetsbehov som
innebarer at vi trenger sikkerhet 1 omgivelsene vére, bade fysisk og psykisk. For
selgere 1 Glitter Midt-Norge vil dette gjerne vaere i form av at man har et godt
arbeidsmiljo og andre HMS-betingelser som er til sikkerhet for selgerne og jobben
de har hos Glitter Midt-Norge. Pa det tredje stadiet kommer de sosiale behovene
frem. Dette er behov som oppstér fordi mennesket har en trang til & bli sosialt
akseptert i samfunnet. Her kommer ogsa arbeidsmiljeet frem hos selgere. Det er
viktig at man kan fole seg vel og trives med sine kollegaer samtidig som mange
selgere vil gjerne bli akseptert av sine ledere, altsd blant annet a fole seg respektert
blant venner, partnere og kolleger som gir en folelse av stotte og anerkjennelse.
Videre vil respekt og anerkjennelse komme ogsa frem i det fjerde stadiet i
hierarkiet. Behov for sosial status kommer frem etter de tre nederste
behovsstadiene er dekket. En folelse av status og respekt er viktig for selvfalelsen,
og da ogsé for selgere. Som deretter forer oss til den gverste delen av pyramiden
nemlig selvrealisering. Her er trangen til 4 yte sitt beste og fa frem sine evner samt
sitt potensiale viktig for selgere og det neste man higer etter i livet (A. Kaufmann,
G. Kaufmann, 2009).

Nér man ser pa pyramiden som en helhet, blir de tre nederste behovene sett pa
som underskudds-behov, og er de sterkeste driverne fordi det er de behovene som
blir kritiske hvis de mangler. Det er ofte slik at det er unge og nyutdannede
selgere som ma dekke sine grunnleggende behov, og vil da bli stimulert av ytre
faktorer nér det kommer til motivasjon. De gverste punktene pa pyramiden blir
sett pd som vekstbehov som blir kritiske for mange selgere og nér man er pa ett

visst punkt i sin karriere og de nederste behovene allerede er dekt. Man vil derfor
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se etter andre motivasjonsfaktorer for & dekke sine behov, da gjerne motivasjon i

indre form (A. Kaufmann, G. Kaufmann, 2009).

Selv-

realisering
Personlig, andelig

Anerkjennelse
Selvaktelse, status
Sosiale behov
Tilherighet, kjeerlighet

Trygghetsbehov
Sikkerhet, beskyttelse
Fysiologiske behov
Sult, terste, sgvn osv.

Opprinnelse fra Bjorn Norheim, hentet ut 13.03.13

2.4.2 Alderfers ERG-teori:

ERG-teorien til Alderfer star for eksistensbehov, relasjonsbehov og vekstbehov.
Alderfers teori har Maslows hierarki som utgangspunkt, men mener at
behovspyramiden kan deles inn i tre deler, ergo navnet ERG. Som i Maslows
teori, finner man fysiologiske behov samt sikkerhetsbehov i nederste kategori.
Andre del inneholder de sosiale behovene, og i siste kategori finner man
anerkjennelse og selvrealisering. Det som skiller Alderfer og Maslows teorier er at
1 motsetning til Maslow, mente Alderfer at man kan bevege seg bade oppover og
nedover i1 behovshierarkiet, noe som er mer realistisk 1 forhold til dagens
na&ringsliv og en selgers livssituasjon (A. Kaufmann, G. Kaufmann, 2009).
Markeder vil ha motgang og pdgang, og det vil vere perioder man som selger ikke
vil ha like store summer pa lenningene sine. Behov vil forandre seg for alle
mennesker og dermed alle selgere. Da spesielt nar det er mange selgere som er i
forskjellige livssituasjoner og som da har forskjellige behov de mé dekke. Selgere
vil ogsé forandre livssituasjon og da ogsa stige i sine karrieresteg i lopet av livet,
samtidig at ndr man har dekket et behov finnes det alltid et nytt behov som

oppstar (M.W. Johnston, G.W. Marshall, 2011).
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2.4.3 McClellands behovsteori:

Denne behovsteorien gér ut ifra tre menneskelige behov som gir kjennetegn til
dyktige og fremgangsrike personer i forretningslivet. Teorien gar ut pa
prestasjonsbehov, kontakt-/tilknytningsbehov og makt-behov, dette er tre behov
som oppstér i forretningslivet. Denne teorien er forskjellig fra Maslow siden dette
ikke er behov som oppstér i et hierarki, det vil si at det trenger ikke a bli dekt et
behov for et annet prioriteres. Alt etter hvor personligheten er vil de drives av
forskjellige indre og ytre faktorer, der noen motivasjons-intensiver er mer
dominante enn andre. Personer som tilhgrer prestasjonsbehovet drives av en indre
motivasjon. Det kommer frem at de har et sterkt hdp om suksess, men samtidig en
sterk frykt for nederlag. Dette er ofte da selgere som godt etablert i arbeidslivet og
som ogsa er i en relativt voksen alder. De personene med lavt prestasjonsbehov
skylder som oftest pa ytre faktorer ved suksess, og indre faktorer nar de
mislykkes. Innenfor kontaktbehovet finner vi personer som tilherer Maslows
sosiale trinn 1 pyramiden. Disse er meget opptatte av a bli akseptert og likt pa
jobben. De har ogsa et enske om & jobbe i grupper da dette er mer sosialt.
Personer med sterkt konkurranseinstinkt er som regel opptatt av anerkjennelse
prestisje og status, og disse ligger gverst i Maslows hierarki der selvrealisering
dominerer pa toppen. De har som enske & vare leder og styre over andre (A.

Kaufmann, G. Kaufmann, 2009).

En selger drives altsa av ulike behov alt ettersom hvor de er i
livsstadiet/karrierestadiet og hvordan livssituasjonen er. Dette har ogsd mye og si
om selgeren drives av ytre eller indre motivasjons-intensiver. Glitter Midt-Norge
har ansatte som alle er i forskjellige karrieresteg eller livssituasjon, som vil videre
ha en pévirkning pd hvor de befinner seg i forhold til Maslow og Alderfers
behovsteorier. Faktorer som har en pavirkning pa de oppstatte behovene til
selgeren er alder, sivilstatus, bo-situasjon, hvor lenge man har jobbet i Glitter, og
om man gér skole i tillegg eller er selger pé heltid. I de forskjellige
dybdeintervjuene kan vi ogsd analysere oss frem til sammenhengen mellom
selgerens generelle fakta angdende disse faktorene, og om de péavirkes mer av

indre eller ytre motivasjons-intensiver.

Side 14



Bachelor oppgave BTH3203 06.06.13

2.5 Sosiale behovsteorier

Hvordan arbeidsmiljeet pa jobben er, har naturligvis mye og si pé individets
atferd og motivasjon. Forhold til kollegaer er altsé avgjerende for bade okt og
demotiverende motivasjon hos selgeren. Rettferdighet, likhet, og ulikhet er
avgjoerende faktorer innenfor dette omradet, og de blir representert i Adams

likeverds teori.

2.5.1 Adams likeverds teori:

Denne teorien til J. Stacy Adams gar ut pa at individet far motivasjon ut ifra
sammenligning av rettferdighet i forhold til andre kollegaer pé arbeidsplassen, og
hvor mye de far og gir. Altsd, personer sammenligner sitt jobbutbytte («uttak») og
sin jobbinnsats («innskudd») med det som de andre ansatte gir og far.
Demotiverende atferd blant ansatte kan komme nér det man gir og far i forhold til
andre kommer i1 ubalanse. Nar det oppstar mangel pé likeverd i innsats og uttak i
forhold til de man sammenligner seg med, oppstér det likeverds-spenning, noe
som oppfattes som demotiverende for individet. Dette kan for eksempel
forekomme av nér en ansatt med lik stillingsprosent som gjer det samme arbeidet,
far hoyere lonn enn en person med akkurat samme stillingsprosent som da far
lavere lonn, eller ndr en butikkleder far en belenning for en jobb som alle i Glitter-
butikken har vert med pa og gjere. Det motsatte av likeverds-spenning er
likeverdstilstand. Da er utkommet og innskuddet likt i forhold til de andre
kollegaene man sammenligner seg med, noe som oppleves som rettferdig og
dermed motiverende for individet. Nar alle fir en fellesbelonning kan dette bidra

til likeverdstilstand.

Det er fire referansesammenlikninger her som er relevante innenfor likeverds-
teorien. Disse er selv-intern, selv-ekstern, andre-intern og andre-ekstern. 1 den
selv-interne sammenlikningen sammenligner vi erfaringer fra en tidligere
jobbsituasjon med den nidveaerende jobben i samme organisasjon/bedrift. Med selv-
ekstern menes at vi sammenligner erfaringer fra en tidligere arbeidsplass med den
ndvarende jobbsituasjon. I andre-intern sammenlignes vi med tanke pa en annen
yrkesgruppe eller et annet individ pa samme arbeidsplass/organisasjon. Til slutt
har vi andre-ekstern der vi sammenligner oss med en annen yrkesgruppe eller en

person fra en annen bedrift eller organisasjon fra var egen arbeidsplass.
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Det er naturligvis viktig at man blir behandlet med respekt, rettferdighet og unnga
likeverds-spenning pa jobben. Likeverdstilstand oppleves som motiverende og gir
dessuten en positiv effekt pd arbeidsmiljoet, noe som er ekstremt viktig for bade
den individuelle selgeren og som flere i et salgsteam. (A. Kaufmann, G.

Kaufmann, 2009)

2.6 Jobbkarakteristika-modeller:

«Det forutsettes at stimulering av vekstbehovet forer til bedre motivasjon for
jobbytelse, og at dette igjen forer til okt produktivitet og bedre arbeidskvalitet»
(A. Kaufmann, G. Kaufmann, 2009).

I jobbkarakteristika-modeller kommer det frem at selgers prestasjoner og
motivasjon pavirkes ogsa ved egenskapene til selve jobben. I Herzbergs to-faktor-
teori vises det ogsa til at selgers motivasjon kommer ut i fra selve egenskapene til
jobben, og at det er ulike faktorer som forer til trivsel og mistrivsel i jobben. Disse
to faktorene er hygienefaktorer og motivasjonsfaktorer. Hygienefaktorene skaper
mistrivsel nar de ikke er til stede, dette kan for eksempel vaere arbeidsforhold,
lonn, sikkerhetsledelse og bedriftspolitikk. Hygienefaktorene skaper ikke
nedvendigvis motivasjon nér de er til stede, men de skaper altsé utilfredshet nar
de mangler pa arbeidsplassen. Motivasjonsfaktorene er logisk nok de som skaper
motivasjon hos de ansatte nar de er til stede pa arbeidsplassen. Néar disse
motivasjons-faktorene ikke er til stede, skapes det en neytral tilstand pé
arbeidsplassen, altsa de skaper ikke mistrivsel dersom de mangler (A. Kaufmann,
G. Kaufmann, 2009).

I Herzberg sin teori, kom det ogsa fram et viktig arbeidsmiljeprogram som har
som mal & ruste opp motivasjons- og hygienefaktorene pa arbeidsplassen. Dette
kalles jobb-berikelse og skal altsa hindre negativt innhold i jobben, samt tilfore
mer positivt innhold. Noen typiske tiltak til jobb-berikelser kan for eksempel vare
at arbeidstakeren fir mer utfordrende arbeidsoppgaver og flere nye oppgaver i
jobben, slik at man fér en sjanse til & utvikle seg. Dette er kritisk for mange
selgere som gjerne vil utvikle sine evne som selgere. En annen ting kan vaere at
arbeidstakeren far mer informasjon og sterre frihet i jobben. Om selgeren fér
informasjon om kollegaene og sjefens arbeid, kan dette fore til at man ser
viktigheten og meningen med sitt eget arbeid i en sterre sammenheng. En annen
viktig del er at selgeren far okt personlig ansvar og fér ta tak i en oppgave fra

begynnelse til slutt, slik at man kan fa en sterre folelse av kontroll og ansvar i
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jobb-handlingene sine. Det legges ogsé vekt pa at sjefen mé gi slipp pé direkte
kontroll over arbeidstakerne, slik at de ansatte selv bruker kunnskapen sin og
velger hvilke fremgangsméter de bruker for & oppnd et resultat som er best mulig

(A. Kaufmann, G. Kaufmann, 2009).

Det virker som om Glitter Midt-Norge har hygienefaktorene pa plass, men mé
selvfolgelig vare papasselige med & folge opp HMS-tiltak regelmessig, passe pa
at de som jobber der far rett lonnssats og serge for at arbeidsforholdene gode.
Motivasjonsfaktorene mé de ha fokus pa for, slik at de ikke ender opp med selgere

som er eller blir passive og som deretter ikke yter nok i jobben sin.

2.7 Arbeidsmiljo og motivasjon:

Mange vil hevde at i dagens naringsliv, er arbeidsmilje er vital del av hvordan vi
mennesker vil utfore vres arbeidsaktiviteter, samtidig som at arbeidsmiljoet vil
vaere med 4 bestemme hvor motiverte vi vil vare.

Arbeidsmilje kan vere med & motivere og engasjere selgere, men samtidig kan
ogsa vere med pd a skape konflikter og mistrivsel i jobbsammenhenger.
Arbeidsplassen er et sted vi mennesker tilbringer store deler av livet véart, og
dermed blir det ekstremt viktig at dette er en plass der vi trives og videre kan

vokse 1 og veere komfortable.

2.7.1 Psykososialt arbeidsmiljo:

Et psykososialt arbeidsmiljg er oftest definert som det sosiale og psykologiske
som mennesker opplever pa arbeidsplassen, altsa de sosiale og psykologiske
arbeidsforholdene. Einar Thorsrud utviklet de psykologiske jobbkravene som
innebarer blant annet at mennesker har behov for stette og respekt pa
arbeidsplassen. Behov for & kunne ta beslutninger og at de har behov for 4 lere i

jobben (Eiken og Saksvik, 2011).

Et bra psykososialt arbeidsmilje kan bli definert av kriterier som sosialt samspill
pa arbeidsplassen med medarbeiderne, at man far kontroll og mulighet for

selvstendighet i arbeidet, og at de er en balanse mellom de kravene som stilles til
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selgeren angdende forventninger og krav i henhold til de leringsmulighetene og

stimulansen som dukker opp pé arbeidsplassen (Universitet i Bergen)

I henvisning til en undersgkelse for jobbengasjement i helse og omsorgsyrker
skrevet av Professor Astrid Richardsen, ser vi videre hva som gir engasjement pa
jobben. Dette er viktig i en selgers situasjon, og undersgkelsen til Richardsen
mener at engasjement i jobben er en motivasjonsprosess der de tilgjengelige
jobbaktivitetene gir en stimuli av effektivitet, aktivitet og ytelse pa arbeidsplassen.
Undersgkelsen som ble utfert viser til sammenhengen mellom synspunkt ved
jobben og jobbressursene, og et positivt heyt engasjement pa arbeidsplassen.
Disse aspektene er blant annet at man far muligheter til & utvikle seg innenfor
bedrifter/organisasjoner (avansement), sosial stette fra andre medarbeidere og
lederen, tilfredsstillhet med karrieren og jobben, og til slutt det at man far
mulighet til & bestemme over viktige aspekter ved jobben, og autonomi. (Astrid

M. Richardson, M. Martinussen, 2008).

Det vil da altsa si at nér disse ressursene ved jobben blir sett pa som positive og er
til stede, vil sjansene gke angéende at arbeidsoppgavene og arbeidsmiljoet vil
styrke og gi engasjement til medarbeidere, noe som gjor at de involverer seg
dypere i arbeidet. Glitter Midt-Norge kan da altsé opprettholde motivasjonen og
engasjementet pd arbeidsplassen ved & serge for at selgerne har de ressursene som
er nodvendige for & klare jobben. Dette inneholder i altsa praksis emosjonell stotte
fra leder og medarbeidere, assistanse og informasjon, karrieremuligheter eller
avansement, deltakelse ved beslutnings-prosesser og kontroll over arbeidet sitt.
Jobb-engasjement kan altsa bidra til & eke til gode og motiverende arbeidsmiljo
(Astrid M. Richardson, M. Martinussen, 2008). Vi ser klare forskjeller mellom
helse og omsorgsyrker, men det er klare likheter nar det kommer til arbeidsmilje,
noe alle er avhengig av uansett hvilket yrke man befinner seg i. Derfor har vi valgt

a se n&@rmere pa denne kilden.

Ifolge boken «Coaching» av Petter A. Berg, er et godt arbeidsmiljo for
salgsbedrifter og selgere, et miljo som inneberer visse kjennetegn. Disse
inneholder blant annet at man skal ha klare mél av forventede prestasjoner og
resultater, beskrivelser av krav til ansvar og lesning av arbeidsoppgaver, og

arbeidsaktiviteter som er utfordrende og som gir mening. Videre trenger selgeren
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klare tilbakemeldinger fra sin sjef ved utferte arbeidsoppgaver og endt resultat,
noe som er viktig for motivasjonen. Dette er fordi selgeren kan lere av sine egne
prestasjoner og dermed gjore det bedre neste gang. Selgeren trenger ogsé
fleksibilitet i arbeidsaktiviteter som gir en mulighet til a velge gode og kreative
losninger sammen med - og for sine kunder. Det er viktig i
motivasjonssammenheng at en selger kan fi prove seg litt frem og torre, samt ikke
minst 4 fa lov til & gjere feil. Man ma ogsé fa tilgang pd informasjon og
nekkeltall, i tillegg til at det er &penhet om oppnédde resultater, videre planer som
bedriften har, og strategiske mal. Dette er meget relevante kriterier for motivasjon
pa arbeidsplassen og et godt arbeidsmilje, ikke minst i en bedrift som Glitter og
selgerne i Glitter Midt-Norge. Det er ogsé viktig a f& med her at en beskrivelse av
et godt arbeidsmilje, er et miljo der man blir motivert for felles innsats, belonnes
og oppmuntres for de individuelle prestasjonene og resultatene man har utfort,
samt at det er fokus pd den individuelle selgers dyktighet og kollektivt ansvar
(Petter A. Berg, 2002).

2.8 Motivasjonsokende tiltak:

Mange bedrifter vil i dag se etter forskjellige tiltak man kan ta i bruk nar man skal
oke motivasjonen til sine ansatte. Motivasjonsekende tiltak er noe som ikke er
enkelt for ledere. Dette fordi noe som motiverer en selger vil ikke nedvendigvis
motivere en annen. Her er det viktig 4 finne en ’gylden middelvei” slik at alle kan
bli motivert. Nar det kommer til motivasjonsekende tiltak og da i form av
okonomiske insentiver og andre fysiske belenninger, vil dette vere viktig for de
selgerne som blir motivert av ytre faktorer. Selgere som blir motivert av ytre
faktorer vil det i disse situasjonene lonne seg og bruke tanken pé en beleonning og
en faktisk belenning av en ytre faktor som en motivator hos disse selgerne. I en
undersokelse av Bard Kuvaas kommer det fram at bonusordninger er motiverende
for oppgaver som er enkle & definere som a selge. En bonusordning kan her hjelpe
til & oke innsatsen hos selgere ved hjelp av en belenning ved endt oppgave (B.

Kuvaas, 2009).

Det er som sagt ikke alle som motiveres ut ifra de samme motivasjonsfaktorene,
og i tillegg til det er det gjerne flere og forskjellige motivasjonsfaktorer som

pavirker ytelsen hos den enkelte selger. Dette kan vises til i modellen for

Side 19



Bachelor oppgave BTH3203 06.06.13

motivasjon og ytelse fra Mitchell og Larson (1987). Vi kan se her at de
forskjellige teoriene og faktorene gir en sammenheng mellom motivasjon og
atferdens ytelse. Det starter med hvilke behov den enkelte har som da mest
sannsynligvis er forskjellig fra selger til selger, samt den sosiale fasiliserings-
evnen (altsd hvordan man jobber med de andre selgerne med tanke pa nye ideer,
megling ved konflikter og oppné enighet med gruppen). Deretter kommer de indre
tankeprosessene til selgeren og som ogsd har en sammenheng med oppgavenes
betydning, samt de sosiale faktorene pd arbeidsplassen. Til slutt kommer de ytre
miljeforholdene og selgerens evne og kunnskap som gir den avsluttende atferden.
I tillegg til dette kommer de indre og ytre faktorene med sin pavirkning hos den

enkelte selgeren (T. R Mitchell, J. R Larson, 1987 fra adlerkonsult.no).

Indre faktorer

Behov Tankeprosesser Evner og
kunnskap ¥
t
o o O e
Aktivaring > Intendert atferd E:) Atferd ,::> 1
s
“r ir i e
Sosial Opggavefaktore' Ytre miljg-
fasiliserin Sosizle faktorer forhold

Ytre faktorer

(Frihand fra modell T. R Mitchell, J. R Larson, 1987)

Nér det kommer til motivasjonsekende tiltak som blir gjort i dag innad i Glitter
Midt-Norge, er det mye konkurranser som bade er interne, regionale og pé
landsbasis. I disse konkurransene blir det viktig at dette er konkurranser som har
en god balanse mellom indre og ytre motivasjonsfaktorer, slik at flest mulig
selgere finner disse konkurransene motiverende. Dette ogsa nar det kommer til de
eventuelle belonningene selgerne kan vinne eller motta ved andre anledninger (B.
Kuvaas, 2005).

Det blir derfor naturligvis vanskelig & ordne motivasjonsekende tiltak som passer
for alle 1 bedriften. Ved hjelp av dybdeintervjuene skal vi analysere oss frem til &
se eventuelle likheter og ulikheter angdende hva de forskjellige selgerne i Glitter
Midt-Norge foler er de mest effektive tiltakene som kan hjelpe pa motivasjonen,

bade pa individuelt nivd og som et selgerteam.
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3.0 METODE:

I forhold til oppgaven og problemstillingen var har vi valgt & bruke kvalitativ
metode som igjen vil belyse hvordan selgerne ser pd motivasjon, og hvordan
denne motivasjonen kan gkes.
Nér det gjelder vart valg av metodedesign, har valget falt pa eksplorativt design
der vi har brukt mye tid pd dybdeintervjuer og sekundaerdata.
Det eksplorative designet vil igjen gi oss en dypere forstéelse og innsikt i temaet
motivasjon, og hvordan denne kan ekes for selgere i Glitter Midt-Norge.
Denne designformen er ogsd hypotesetestende 1 noen tilfeller og vi har derfor sett
for oss ulike hypoteser om hvordan motivasjonen fungerer og hvordan den kan
okes for selgerne i Glitter Midt-Norge.
1. Atselgerne i Glitter Midt-Norge blir mer motivert av indre faktorer enn av
de ytre faktorer.
2. Atselgerne i Glitter Midt-Norge blir mer motivert av konkurranser, enten
det er som individuell selger eller som et salgsteam.
3. Atselgerne i Glitter Midt-Norge finner konkrete mal fra leder gir okt
motivasjon.
4. At selgerne i Glitter Midt-Norge finner sine medarbeidere motiverende.
5. Atselgerne i Glitter Midt-Norge fér gkte resultater og presterer bedre hvis
de er motivert.
6. At selgerne i Glitter Midt-Norge finner arbeidsmiljeet viktig for deres
trivsel og motivasjon.
7. At selgerne i Glitter Midt-Norge ser pd belenning til fellesskapet som mer
motiverende enn en belonning til egen vinning.
8. At selgerne i Glitter Midt-Norge mener motivasjon er viktig i deres arbeid.
Vi ser at noen av disse hypotesene kan belyses gjennom relevant teori og
dybdeintervjuene som vi har avholdt, noe som igjen kan vere med pd & lose den
overordnede problemstillingen. Gjennom hypotesene vi har satt har vi ogsé valgt &
utforme var intervjuguide ut i fra disse hypotesene, slik at de skal bli belyst pa

best mulig méte.
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3.1 Populasjon, utvalgsmetode og utvalgsstorrelse:

”En populasjon er summen av alle de undersokelsesenhetene en onsker d si noe
om” (Gripsrud, Olsson og Silkoset, 2010).

I henhold til problemstillingen vér (side 3), blir det relevant og ha informasjon fra
alle selgerne i Glitter Midt-Norge og hvordan deres motivasjon kan bli ekt. Dette
er noe vi ikke har mulighet til med tanke pé tid og ressurser.

Vi har derfor valgt en populasjon gjennom en utvalgsramme hvor elementene er
selgere som er ansatt i butikkjeden Glitter i region Midt-Norge som har mulighet
til & delta i studiet, og som igjen kan gi tilfredsstillende svar pé véres
dybdeintervju (Gripsrud, Olsson og Silkoset, 2010).

Denne utvalgsrammen er ikke overdekt eller underdekt. Nar det kommer til en
overdekning er det slik at de som er ansatt i Glitter-Midt Norge er alle selgere og
kan da i teorien delta i studiet. Samtidig er det slik at det ikke befinner seg andre
elementer som ikke er med i populasjonen. Forholdet mellom populasjonen og

utvalgsrammen er i dette tilfellet heller ikke underdekt.

Vi har i forhold til vares ressurser og tid, samtidig i vurdering av vares
problemstilling bestemt oss for et “ikke-sannsynlighets-utvalg”, der
utvalgsmetoden er “vurderingsutvalg”. Denne metoden grunnet av at vi vil ha
meningene og tankene til visse selgere 1 bedriften og selgere som har forskjellige
stillinger, slik at vi far et representativt utvalg og muligheten til & se de
forskjellige gapene i forhold til de forskjellige stillingene. Disse personene er
valgt fordi de er personer som er flinke til & ytre sine meninger, slik at vi igjen far

gode intervjuer med mye informasjon.

Nér det kommer til & bestemme utvalgssterrelsen, har det ikke noe statistisk
grunnlag siden vi benytter et ’ikke-sannsynlighets-utvalg” (Gripsrud,Olsson og
Silkoset 2010).

Vért formal med dette studiet er & finne ut av hva selgere fra Glitter Midt-Norge
mener kan gke deres motivasjon. Dermed blir det viktig at vi utforsker deres
holdninger og tanker om dette temaet. Vi har videre bestemt oss for & utfore
dybdeintervjuer med en rekke selgere fra Glitter Midt-Norge slik at vi kan fa en
dypere innsikt i hvordan de mener de eventuelt kan fa gkt motivasjon. Vi har
dessverre ikke mulighet eller ressurser til & gjennomfere dybdeintervjuer med alle

fra bedriften.
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3.2 Innsamling av data:

3.2.1 Sekundcerdata:

Til denne oppgaven har sekundaerkilder vert en viktig del av hvordan teoridelen
av oppgaven er bygd opp, samtidig som det er en viktig del av hvordan man skal
videre forsta temaet motivasjon, og hvordan motivasjon fungerer for selgere
samtidig hvordan den kan gkes.

Vi har bade brukt interne og eksterne kilder. Nar det kommer til véres interne
kilder, har vi valgt 4 ta i1 bruk intern informasjon som kommer gjennom
korrespondanse med regionsjefen i Glitter Midt-Norge. Vi har derimot valgt a
bruke store deler med eksterne kilder da i form av pensumlitteratur som
omhandler temaet motivasjon av selgere og generelt motivasjon. I tillegg til
pensumlitteratur har vi valgt & bruke andre fagverker som vi blant annet fant i
BIBSYS. Vi har ogsa brukt tidligere bacheloroppgaver i form av litteraturlister,
for & se etter litteratur som er brukt og dermed gér til den kilden direkte. Nér det
gjelder mye av faglitteraturen vér, er det slik at ikke all litteraturen har studier som
direkte kan relateres til véres soksformaél i form av selgere, men det kan igjen
brukes for & vise hvordan motivasjonen kan gkes.

Nér det kommer til offentlig kilder har vi tatt i bruk datakilder som forskning.no,
universitetet i Bergen sine hjemmesider, og andre nettsteder hvor man kan finne
offentlig informasjon. Vi har ikke hatt noe behov for standardiserte undersokelser

og heller ikke hatt ressurser til dette.

3.2.2 Primeerdata:

Vi har fatt stor hjelp av bedriften innad til & skaffe opplysninger om hvilke tiltak
som blir gjort i dag i form av motivasjon. Samtidig har vi hatt et mete med
regionsjefen for Glitter Midt-Norge hvor vi gikk gjennom diverse tiltak, hvordan
sjefen ser det for seg at ting skal bli gjort, og personlig hvilke tiltak han
foretrekker. Vi har ogsa fétt hjelp av regionsjefen og komme i kontakt med
intervjuobjektene, og hvem som eventuelt burde bli intervjuet slik at vi skulle fa

gode og relevante svar.

I forhold til vért bruk av primerdata, blir det slik at var data vil vaere av kvalitativ

form. Dette har med at vi har en problemstilling som ikke vil ha bruk for data i
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form av tall eller mengdeenheter i like stor grad som data av andre dimensjoner
(Gripsrud, Olsson og Silkoset, 2010).

Primerkildene vi har er hentet inn ved hjelp av kommunikasjon med mennesker.
Vi har valgt & utfere dybdeintervjuer av 10 intervjuobjekter som alle er ansatte
innad i Glitter Midt-Norge og som har holdninger og meninger nar det kommer til
temaet motivasjon i livssituasjon og arbeid.

Primaerdataen er her hentet ved at kontakten foregar ansikt til ansikt ved hjelp av
dybdeintervjuer som igjen blir notert skriftlig og tatt opp pé lydbéand.

Vi har som sagt ikke kunnet utfort intervjuer av alle ansatte i Glitter Midt-Norge,
siden dette er en tidskrevende og ressurskrevende oppgave. Vi har derfor valgt ut

selgere som har noe og si om temaet og er villig til & delta i studiet vart.

Var intervjuguide som vi brukte som en mal i vares intervjuer, bestar av rundt 49
sporsmal( vedlegg 2) og er delt inn i tre deler som alle representerer ulike aspekter
1 arbeidet som kan bli pavirket av motivasjon.

Disse tre delene er

1. Den individuelle selger: her er spersmalene ment til intervjuobjektet som

en individuell selger og hvordan motivasjon er for den individuelle
selgeren.

2. Selgerteam: her er spersmalene siktet til selgeren som del av et salgsteam
eller en del av de ansatte i en butikk som et lag, og hvordan motivasjon
pavirker gruppen som en helhet og ikke bare til den enkelte selger.

3. Arbeidsmilje: her er spersmalene om motivasjon og hva motivasjon kan
gjore for arbeidsmiljeet og for gruppen og den individuelle selgers

arbeidsmilje.

Vi har valgt & dele intervjuguiden inn i disse tre delene for & fa gode, dekkende
svar pa problemlesningen var. Det vil gi en dypere innsikt i selgeren som er mer
enn bare en individuell selger, de er ogsa del av en helhet og hvordan da
motivasjonen er og kan gkes hos den individuelle selgeren, som en del av et lag,

og hvordan dette er for arbeidsmiljoet.

3.3 Kritikk av data:

Kritikk av data vil for véres del veare at en av bekene vi har valgt fra

sekundaerdata er fra 1964 og er dermed litt utdatert, samtidig som studiet som er
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analysert i boken er om revisorer og ikke selgere slik at man mé se pa det
relevante stoffet i en ny vinkel.

Det har ogsé vert en smule vanskelig & finne store nok mengder med sekundeer-
stoff slik at man kan komme enda dypere inn i temaet motivasjon av selgere og

hvordan denne kan okes.

Dybdeintervjuene har vert gode og gitt mange gode svar som man kan analysere
og komme enda dypere inn i. Det har derimot vaert vanskeligere a finne avvik i
dybdeintervjuene nér alle objektene hadde relative like svar.

Dybdeintervjuene har ogsa vaert tidskrevende, men det er ogsé en ting de mé vere
for at man skal fa nok mengde med stoff som er relevant. Det er ogsd en mulighet
ved dybdeintervjuene at man kan styre samtalen dit man vil uten at
intervjuobjektet vet det, som igjen kan skade informasjonen man far.

Vi ser i ettertid av dybdeintervjuene at noen av spersmélene vi hadde til
intervjuobjektene var ganske like og omhandlet det samme, slik at noen av
svarene da ogsa ble ganske like som vi fikk av forrige spersmal vi stilte til
intervjuobjektet, og det ble litt forvirrende for noen av intervjuobjektene

(Gripsrud, Olsson og Silkoset, 2010).

4.0 Analyse og drefting

Til denne delen av oppgaven har vi ikke valgt & ta i bruk analyseverktoy som SAS
JMP eller andre lignende verktay, fordi dette ikke vil vare beregnet for véres
oppgave. Dette er fordi vi har tatt i bruk kvalitativ data ved & intervjue ti ansatte
hos Glitter Midt-Norge. Vi har laget intervjuguiden var ut ifra hypotesene vi har
satt opp 1 forholdet mellom selgere i Glitter Midt-Norge og motivasjon, og
hvordan motivasjonen kan gkes. Vi starter analysedelen av denne oppgaven med
og sette svar ved disse hypotesene og se om de kom overens med hva vi fant ut
gjennom dybdeintervjuene. Vi har ogsé laget intervjuguiden i den forstand at en
selger er en individuell selger, del av et salgsteam, og en del av en arbeidsplass
hvor det er et arbeidsmiljo, som igjen gjor at vi drefter intervjuene opp mot teori i

tre deler som 1 intervjuguiden.
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4.1 Hypotesetesting:

1. Atselgerne i Glitter Midt-Norge blir mer motivert av indre faktorer
enn av ytre faktorer:

- Dette fikk vi svar pd gjennom spersmaél tre i intervjuguiden "hva blir
du mest motivert av?”. Alle ti intervjuobjektene svarte at det var trivsel
og interessen for jobben som motiverte dem mest. Samtidig var det tre
som mente at ytre belenninger ogsé var motiverende til en viss grad,
men det var ikke den viktigste faktoren. Vi ser ujevnheter ved denne
hypotesen i og med at noen intervjuobjekter ogsa finner motivasjon
ved ytre belonninger ved ekonomiske incentiver. Men man kan si at
denne hypotesen ogsé kan veare valid siden intervjuobjektene blir forst

og fremst blir motivert av indre faktorer.

2. Atselgerne i Glitter Midt-Norge blir mer motivert av konkurranser,
enten det er som individuell selger eller som et salgsteam.

- Vi hadde mange spersmal vedrerende konkurranser og om det var
motiverende enten som individuell selger eller som del av et
salgsteam. Vi ser her at intervjuobjektene mente at konkurranser var
mer motiverende fordi dette var tiltak som til dagsdato ble gjort i stor
grad for & motivere dem som selgere. Senere i intervjuet ble det spurt
om det er bedre & vaere 1 konkurranser alene eller som et lag, der 9 av
10 svarte at det var bedre & jobbe med konkurranser som del av et
salgsteam. Samtidig mente noen at det var ogsa viktig med
individuelle konkurranser. Vi ser uansett at hypotesen kommer overens
med svarene og at selgere 1 Glitter Midt-Norge blir mer motivert av

konkurranser.

3. Atselgerne i Glitter Midt-Norge finner at konkrete mél fra leder gir
okt motivasjon.

- Dette er et spersmal som ble tatt opp flere ganger, fordi mange finner
det mer motiverende & jobbe mot mal nar man er en selger. Nar det
kom til den individuelle selger mente 8 av 10 at konkrete méal var
motiverende og viktig. 2 av 10 mente det var viktig, men ikke
nedvendigvis at de var konkrete. For salgsteamet sin del var konkrete

maél en viktig motivasjonskilde for 10 av 10, men igjen mente at det
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var like viktig & ha mal som individuell selger som for mal til
fellesskapet. Nar det kom til & f4 malene tildelt fra leder, mente at alle
intervjuobjektene at det var mer motiverende og sette dem i fellesskap
slik at de ble mer realistiske, men s ogsa at det kunne vare greit og fa
de tildelt til tider. Det gjaldt spesielt med salgsteam at selgerne var
ville ha begge deler, altsé vaere med & bestemme og 4 malene tildelt av
en leder. Denne hypotesen er sprikende og ujevn, ved at man ser at alle
vil vaere med 4 bestemme noen type mél, men mener det er mer

motiverende og fa de tildelt ved andre mal.

4. Atselgerne i Glitter Midt-Norge finner sine medarbeidere
motiverende.
- Denne hypotesen synes & vere valid og kom godt overens med
intervjuene vi gjorde med selgerne i Glitter Midt-Norge. 10 av 10 av

intervjuobjektene fant sine medarbeidere motiverende.

5. At selgerne i Glitter Midt-Norge fir okte resultater og presterer bedre
hvis man er motivert.

- Alle selgerne var her enig med at resultatene ble til en viss grad bedre,
men de var enige i at de presterte bedre hvis man var mer motivert. Vi
ser at denne hypotesen stemmer til en viss grad ved at selgerne folte de
presterte bedre hvis man var motivert, men det var ingen garanti for

okte resultater.

6. At selgerne i Glitter Midt-Norge finner arbeidsmiljeet viktig for deres
trivsel og motivasjon.
- Gjennom spersmalene om arbeidsmiljg, ser vi at denne hypotesen
stemmer og er meget viktig i forhold til motivasjon av selgere. 10 av
10 intervjuobjekter i Glitter Midt-Norge mente at arbeidsmiljo hadde
alt og si for hvordan den videre trivselen og motivasjonen deres ville
vare.
7. At selgerne i Glitter Midt-Norge finner belenning til fellesskapet mer

motiverende enn en belonning til egen vinning.
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- Ved denne hypotesen ser vi klare ujevnheter og forskjeller pd alder
(livssituasjon/karrieresteg), og hvilken stilling de forskjellige
intervjuobjektene hadde. 10 av 10 mente i generell forstand at
beleonning til fellesskapet var motiverende. Samtidig var det 4 av 10
som mente det ville vaere vanskelig og gi fra seg en skonomisk
belenning eller en annen form for belenning hvis man hadde fortjent
det. Denne hypotesen vil ikke vare 100 prosent valid, men man kan se

noen klarheter i den.

8. At selgerne i Glitter Midt-Norge mener at motivasjon er viktig i deres
arbeid.

- Tetav spersméilene i dybdeintervjuet har vi spersmal nummer fire
som er “foler du at motivasjon er viktig i det yrket du arbeider i1?”.
Svarene pa dette spersmalet var enstemmig og det var da 10 av 10
intervjuobjekter som var enige at det hadde alt og si i yrket de var i, og

videre at jobben ville ikke bli godt nok gjort hvis de ikke var motivert.

Hvis vi ser pd en oppsummering av hypotesene, ser vi at det er ujevnheter i
hypotese 3, 5 og 7. Vi vil ikke si at noen av dem er ugyldige, men vi ser at det er
noen ujevnheter i forhold til dybdeintervjuene. Hypotesene viser til hvordan
motivasjon kan fungere og hvordan den eventuelt kan gkes hos selgerne i Glitter
Midt-Norge, samtidig som de ogsa viser til visse ujevnheter som man kan videre

analysere inn med dypere teori.

4.2 Droftelse av teori og dybdeintervju:

I denne delen av oppgaven vil vi ta for oss en videre analyse og droftelse av
dybdeintervjuene. Hvis vi ser n@rmere pd intervjuobjektene kan vi se at
stillingene de har 1 Glitter Midt-Norge er alt fra vanlige selgere, assisterende
butikksjefer, butikksjefer og regionsjefer. Alderen pa intervjuobjektene er det
ogsé forskjeller pa og gar fra 20 og opp til 40. Vi kommer til & se videre i
analysen at alder og stilling har noe 4 si videre for hvordan motivasjonen vil vere
for disse intervjuobjektene og hvordan deres motivasjon kan gkes. Vi kan blant
annet se at de ligger i forskjellige behovs-stadier i Maslows behovspyramide. Vi

vil 1 likhet med intervjuene dele de videre analysene inn i tre deler som vil ogsa
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representere de tre delene som er med i intervjuguiden. Disse delene er /. Den
individuelle selger, 2. Selgerteam og 3. Arbeidsmiljo. 1 denne analysen og
dreftelsen vil vi trekke inn relevant teori og drefte og analysere intervjuene i
henhold til disse. Vi starter med analyse og dreftelse av del 1: Den individuelle

selger.

4.2.2 Den individuelle selger:

Nér det kommer til de individuelle selgerne, ser vi at det er en generell enighet
blant intervju-objektene om at det og ha konkurranser i mange forskjellige former
er motiverende for dem. Dette er et tiltak som i dag blir brukt mye for den
individuelle selger, og som alle mener fungerer godt. Dette forklarte de ved at det
var motiverende fordi det gav dem ekstra motivasjon til & gi litt ekstra i hver
arbeidsaktivitet. I tillegg til dette, folte de at de fikk en sjanse til & bevise at de var
bedre enn sine andre medarbeidere, noe som var viktig for mange siden de selv
mente at de var konkurransemennesker. Men det kom ogsé opp at noen av
konkurransene ikke var like effektive, og motivasjonens ekning ville spille mye
pa konkurranseformen. Nar det kom til spersmalet om belenningen i seg selv ville
ha en betydning om hvor motivert de ville vaere (spersmél 7), kom det frem at 7
av 10 intervjuobjekter mente at belenningen hadde mye og si for motivasjonen
deres. Samtidig kom det frem at denne belenningen kunne like sd godt vaere av
den indre art (ros, klapp pa skuldra, forngyelse ved selve jobben som ble utfort),
enn som ytre (bonuser, gavekort, en flaske vin eller andre gkonomiske premier).
Det hele kom altsa ann pé hva belenningen var, og om det stod i forhold til
arbeidet de utferte om hvor motivert de kom til 4 bli. Dette kan vi se i1 forhold til
den kognitive forventingsteorien, der man vil se pé subjektive forventninger som
er tankegangen intervjuobjektene har til den innsatsen de legger ned i
konkurransen, og om den innsatsen vil gi bedre resultater. Instrumentelle
overveielser vil si noe om muligheten til at intervjuobjektets okte resultater i
konkurransen vil fere til en belenning, og valensvurderinger hvor det er snakk om
hvor mye en belgnning er verdt for intervjuobjektene (A. Kaufmann, G.
Kaufmann, 2009). Alt handler altsd om innsatsen som intervjuobjektene legger
ned i konkurransen, og om den vil gi gkte resultater. Samtidig er spersmalet om
hvorvidt de kan vinne og om belenningen er en belenning som vil sté i forhold til

innsatsen som er lagt ned som da vil eventuelt oke deres motivasjon videre.
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Nér det gjelder indre belonninger var det 4 av 10 som mente dette var viktig i
forhold til deres motivasjon. Dette viser til at arbeidet som intervjuobjektene gjor
for Glitter Midt-Norge og da gjennom konkurransene, ikke nedvendigvis bare
bruker konkurranser som et verktey for 4 na en ytre belenning. De ser heller pa
konkurransene som en berikende oppgave i seg selv, og at selve arbeidsaktiviteten

blir den indre beleonningen (Bard Kuvaas, 2005).

I forhold til hva som motiverte den individuelle selgeren mest ut ifra forskjellige
motivasjonsfaktorer som var bade av indre og ytre faktorer, kom det frem at alle
hadde trivsel pa jobben som den mest kritiske faktoren. Videre hadde 10 av 10
intervjuobjekter andre faktorer av indre sort, her status og generell interesse for
jobben som viktige motivasjons-momenter. Dette er mye fordi arbeidsplassen var
et av de stedene der intervjuobjektene tilbragte mest tid av hverdagen sin, og
dermed ble det sett pa som spesielt viktig at man trivdes godt, samtidig som at
arbeidet heller ikke ville bli like godt utfert hvis trivselen var utelatt. Selgerne har
da gjerne sosiale behov som tilherer det tredje stadiet i Maslows behovshierarki.
Man vil fole seg vel blant sine kollegaer og bli akseptert av badde dem og lederne i
bedriften som gir en folelse av stotte pa arbeidsplassen. Om dette behovet ikke er
dekket, kan det fore til mistrivsel og demotiverende atferd (A. Kaufmann, G.

Kaufmann, 2009).

Det var derimot uenighet om hvilke faktorer som var viktige for de individuelle
intervjuobjektene. Noen mente at det var generelt tilfredstillelse og interesse for
arbeidet, mens to av intervjuobjektene mente at lonn og andre ekonomiske
insentiver var mer viktig for dem. Hvis vi ser nermere pa de intervjuobjektene
som folte at ytre faktorer var en viktigere motivasjonskilde, ser vi at disse
objektene var yngre da mellom 20 og 30 ar. De kan igjen kategoriseres for & vere
1 etableringsstadiet, hvor man har behov som gjerne kommer inn under
kategoriene barn, hus og bil. Dette blir annerledes enn de selgerne som er i det
utforskende stadiet, eller i andre karrieresteg der man igjen har helt andre behov
som vil passe til karrierestegene selgeren har (M.W. Johnston, G.W. Marshall,
2011). De forskjellige karrierestadiene vil igjen pdvirke hvordan motivasjonen til
alle individuelle selgere vi okes, som igjen er en vanlig grunn til at noen

motivasjonsfaktorer ikke vil fungere like godt pd noen selgere som de gjor pa
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andre. Dette er nettopp fordi alle er i forskjellige karrierestadier, der de har andre
behov enn kanskje en annen selger vil ha. Vi ser nermere at intervjuobjektene
som befinner seg i den hoyere aldersgruppen, kommer inn under vedlikehold-
stadiet hvor de er mer opptatt av belenninger som er av indre faktorer og da gjerne
i form av skryt, heder, og @re av medarbeidere, og spesielt av sjefene. Disse
intervjuobjektene vil i folge Maslows behovshierarki befinne seg under
vekstbehov, hvor intervjuobjektene allerede har dekt sine underleggende behov og
ser nd videre til vekstbehovene som en motivasjons gker (A. Kaufmann, G.

Kaufmann, 2009).

Nér det kommer til mal og om maél er en viktig motivasjonsfaktor for en
individuell selger, var det her en enighet om at det var motiverende og ha et
konkret mal & jobbe mot. Her kan vi se klare ujevnheter mellom de forskjellige
objektene og hva slags stillingsprosent de har innad i1 Glitter. Butikksjefene ser pa
mélene som delmal som er med pa & hjelpe dem til & nd de storre malene de har
satt. Andre medarbeidere ser pd mél som en ekstremt viktig motivasjonsfaktor
som er med pa a gi dem ekstra drivkraft til & nd de nekkel-tallene de trenger, men
vil igjen ikke ngdvendigvis se pa det store malet bak delmalene. Mél eller kvoter
kan vere med & oke motivasjonen til en selger, men det kan ogsa vere
odeleggende og demotiverende samtidig som & veere med pa & skape et fiendtlig
arbeidsmilje. Dersom det er for hey konkurranseintensitet blant noen ansatte, kan
andre selgere igjen fole at de ikke strekker til, og dermed bli demotiverte av tiltak
som diverse konkurranser. I andre situasjoner kan noen fole at de aldri kommer pé
samme nivd som de selgerne som kontinuerlig presterer hoyt, noe som ogsé kan
virke demotiverende og som ogsé kan fere til likeverds-spenning (Adams
likeverds-teori). Det er viktig for selgeren at det blir rettferdige konkurranser der
alle har en sjanse til 4 vinne. I Adams likeverds-teori kommer det frem her at
jobbinnsatsen og jobbutbytte ma vere balansert i forhold til de andre ansatte pa
jobben som man sammenligner seg med, noe som gjor at selgeren foler rettferd og
dermed far okt motivasjon. En felles belenning etter en endt konkurranse er med

pa a skape likeverdstilstand (A. Kaufmann og G. Kaufmann, 2009).

Det blir viktig nar malene skal bli satt at dette er mal som er realistiske, og at
informasjonen angédende malene kommer i rett tid slik at det ikke skal bli noen

forvirring blant de ansatte innad i bedriften. Mal og kvoter ma ogsa vare lette og
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forsta slik at ingen skal bli demotiverte fordi de ikke forstdr malene eller kvotene
(M.W. Johnston, G.W. Marshall, 2011).

Dette er noe som kan unngés ved at det er en kontinuerlig dialog mellom ledere og
ansatte, samtidig som at malene blir satt sammen med selgerne (nir det egner seg)
slik at de skal bli realistiske og igjen motiverende. I forhold til mélsettingsteorien,
ser vi at konkrete mal kan vere med pa & motivere selgerne, men igjen ser vi her
viktigheten ved & ha et konkret mal som ikke blir forvirrende (A. Kaufmann, G.

Kaufmann, 2009).

I henhold til de forskjellige stillingene til intervjuobjektene, ser vi at 10 av 10
intervjuobjekter ser pad mer ansvar som motiverende og at det videre kan gi en
mestringsfolelse og en méte a skape tillitt fra andre medarbeidere pé. Vi ser
derimot store forskjeller nir det kommer til hva slags ansvar intervjuobjektene ser
pa som motiverende og ikke. Mange av de ansatte som har jobbet som selgere
lengre, mener ansvar som er mer utfordrende er mest motiverende, mens noen
selgere mente bare ansvar i seg selv var motiverende. Noen av objektene mente
det var viktig med ansvar som var utfordrende i forhold til at de ofte ble lei av
rutinemessig arbeid, i tillegg til at de fikk fa eller ingen nye arbeidsoppgaver.
Dette vil igjen gjore at man stagnerer i arbeidsprestasjonene og blir demotivert. Vi
kan her se gjennom intervjuobjektene at de befinner seg i vedlikehold-stadiet hvor
man ser etter nye utfordringer, som igjen kan fore til mer indre motivasjoner som
for eksempel mestringsfolelsen de trenger til utvikling og tilfredsstillelse i jobben

(M.W. Johnston, G.W. Marshall, 2011).

Videre mente mange at mer ansvar var motiverende og goy, men at det igjen ikke
burde komme i veien for det ansvaret de allerede hadde. Dette er pa grunn av at de
kunne bli demotivert hvis ansvaret ble for mye for dem og deretter ikke klarte &
mestre det. Dette ser man ofte i unge selgere som er enten i det utforskende stadiet
eller i etableringsfasen hvor man enda ikke har gode nok kvalifikasjoner som en
selger, men som gjerne vil bli bedre og tar derfor pa seg mer ansvar enn man
klarer (M.W. Johnston, G.W. Marshall, 2011). Man kan ogsé se at det er viktig &
gi unge mennesker utfordringer i disse karrierestadiene, siden dette er stadier hvor
man fortsatt er usikker pd om dette er den riktige karrieren for dem. Det kan
derfor fore til at selgeren tar den korte veien ut og slutter, siden man ikke har den

samme jobb-tilfredsheten som en mer etablert selger vil ha. Med unge selgere er
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det viktig at de ikke blir satt i den samme jobben for lenge uten nye utfordringer

eller mer ansvar slik at de ikke stagnerer (M.W. Johnston, G.W. Marshall, 2011).

Videre innenfor metoder og tiltak som de individuelle selgerne fant
motivasjonsekende, ble det nevnt av de fleste at informasjonen de ukentlig fikk av
sin sjef og heyere opp i1 bedriften var motiverende for dem. Informasjonen de fant
hjelpsom og motiverende, kom i form av generell informasjon om bedriftens
planer og nye kampanjer som skulle bli drevet i butikkene. Samtidig var det
motiverende med informasjon om hvordan hver butikk i regionen 14 ann i forhold
til de andre, her snakk om hvordan nekkeltallene var i forhold til hverandre.

Alle intervjuobjektene fant det motiverende a fa disse tallene utlevert. Dette
gjorde det lettere for hver butikk & se hvor de 14 ann i forhold til de andre i
regionen, hva de gjorde det bra og dérlig pa, og hva slags tiltak de ma sette i gang
med for a fa bedre prestasjoner og okt omsetning. Alle intervjuobjektene mener
det er motiverende og skaper mer spenning i hverdagen, slik at ikke alt skal bli
rutine. Og vi ser her at utlevering av disse tallene vil igjen skape en form for
konkurranse om 4 ha de beste tallene i regionen. Her er det relevant med
arbeidsmiljeprogrammet som ble nevnt Herzberg sin teori.
Arbeidsmiljeprogrammet skal blant annet ruste opp motivasjons-faktorene i
jobben og skal redusere negativitet i jobben, altsa fore til jobb-berikelse. For at
selgerne i Glitter Midt-Norge skal fa okt jobb-berikelse mé det settes 1 gang tiltak
der selgeren far mer utfordrende arbeid pé jobb, i tillegg til andre oppgaver som er
nye for dem, slik at de da for den kritiske sjansen til & utvikle seg som selger.
Behovet for avansement og utvikling, kan komme under prestasjons-behovene i
McClellands behovsteori, og disse selgerne drives gjerne av en indre motivasjon

(A. Kaufmann og G. Kaufmann, 2009).

Vi ser et stort skille nar det kommer til den individuelle selger at det gjelder
metoder som motiverer dem som personer. Her svarte mange av objektene som
har en hoyere stilling at de tok pa seg mye ansvar selv og tok mye ansvar for sin
egen motivasjon. Dette fordi det var ingen som serget mye for hvordan deres
motivasjon var daglig, men igjen folte de at dette var en del av jobben de hadde
som butikksjefer. Vi ser her at disse intervjuobjektene har en egenmotivasjon som
er styrt av tre psykologiske tilstander som er 1. Folelse av ansvar for det

arbeidsverket som leveres, 2. Opplevelsen av at arbeidet har mening i en storre
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sammenheng, og 3. Kjennskap til resultatet av arbeidsinnsatsen (Hackman,
Oldham, 1980). Disse tilstandene kjennetegnes ved at de identifiserer seg med
arbeidet, at det er en videre mening med deres arbeid og at de samtidig har en
ansvarsfolelse ved arbeidet som blir utfert, noe som er en vanlig folelse for mange
butikksjefer (Hackman, Oldham 1980). Nar det kommer til egenmotivasjon, gar
gjerne selvledelse hand i hdnd med egenmotivasjon, og kan ses igjen hos
butikksjefer ved at dette er selgere som ofte tar personlig ansvar for resultatet ved
arbeidsaktiviteten og ser etter informasjon og tilbakemeldinger fra andre ledere
(Hackman, Oldham 1980). Samtidig som at disse selgerne tok mye ansvar for sin
egen motivasjon, jobbet de ogsa veldig hardt for & ga foran som et godt eksempel 1

forhold til de andre selgerne slik at de kunne motivere de andre ogsa.

4.2.3 Selgerteam:

Nér det kommer til 4 selge 1 et team er dette svert annerledes enn & selge som en
individuell selger. Som del av et team er en avhengig av at man som en
individuell selger gjor det bra, samtidig som at alle de andre selgerne i teamet gjor
det bra i tillegg. I vare dybdeintervju ble det spurt om intervjuobjektene ble
motivert av sine medarbeidere og pa hvilken méte de eventuelt ble det (sporsmal
21 og 22). Alle selgerne sa at dette var noe de ble og at alle hadde sine styrker og
svakheter og dermed utfylte hverandre til & bli et godt salgsteam. Det ble ogsa
nevnt at medarbeidere er med pé & skape gode holdninger, sprer godt humer og
god motivasjon blant gruppen. Videre kom det frem at det var mye bedre & jobbe
sammen med andre enn & jobbe alene, og de presiserte viktigheten med og ha
gode humerspredere innad i bedriften som hjelper andre nar dagene blir tunge og
hvor viktige disse personene er for & gke motivasjonen til gruppen. Mange brukte
ogsa sine medarbeidere til 4 leere av hverandre og gi hverandre motivasjon videre.
Nér salgsledere ser etter nye medarbeidere ser de forst og fremst om de har hatt
lignende jobber for, men de ser ogsa etter sprudlende mennesker som har gode
personligheter. Her kommer personer med mye entusiasme heyt opp pa listen, og
personer som naturligvis har ambisjoner om a gjore en god jobb som selger. I
tillegg til dette ser de pé viktigheten om hvordan selgeren kommuniserer med de
andre (M.W. Johnston, G.W. Marshall, 2011). Man kan bli veldig motivert av sine

medarbeidere, og i et salgsteam er det viktig at det sosiale samspillet dem imellom
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fungerer bra, noe som er ett av kriteriene til et godt psykososialt arbeidsmiljo

(Universitetet i Bergen)

Mal vil bli sett annerledes pd nir man er i et team enn ndr selgeren arbeider alene.
Men igjen ble det & ha mél sett pa som en motivasjons-gkende faktor som var til
hjelp for salgsteamet. I intervjuene vare kom det frem at noen ikke hadde sarlig i
mot det & fa tildelt mél enn & veere med pa & bestemme mélene. Det ble sagt at
man jobbet uansett sammen som et team for og nd mélene om man var med pa og
bestemme dem eller ikke. Her ser vi at det kan ha noe & gjore med at nar man
opererer i et salgsteam er det i mye storre situasjoner enn nar man operer som en
individuell selger. Malene blir altsa mer realistiske nr man far veere med pa &
bestemme de pa en mindre skala, enn for eksempel pé en nasjonal skala. Det var
ogsé noen av intervjuobjektene som mente at det var lurt & komme med innspill pa
disse malene, slik at de ble mer realistiske og igjen lettere & nd. For Glitter Midt-
Norge sin del vil det vaere effektivt & sette i gang med malstyring, nar det kommer
til mél som gjelder for selgerne. Det kan vi se gjennom teorien om malstyring,
der det vil veere lurt om butikksjefene er med & bestemme mélene, slik at de skal
veare litt mer realistiske enn hvis bare de egverste lederne bestemte disse. Det vil
ogsé gi en god mulighet til 4 fa til bedre kommunikasjon blant alle de ansatte og
folge et mal fra start til slutt. Nar det kommer til mélstyring er det snakk om & oke
motivasjonen til den individuelle selger, men er igjen med pé & motivere
salgsteamet, ndr den individuelle selger er en del av salgsteamet. (A. Kaufmann,

G. Kaufmann, 2009).

Igjen ser man en forskjell nar det kommer til de ulike stillingene til
intervjuobjektene, og nar det gjelder mél som en motivasjonsfaktor. I forhold til &
vare del av et salgsteam, kan man se at mange av butikksjefene mente at det var
bade greit og veere med og bestemme mél, komme med innspill eller og fa de
utdelt. Dette mente de fordi de nettopp var butikksjefer og kunne se begge sider av

saken og var selv med pa 4 lage mél og {4 de bestemt.

Alle intervjuobjektene ser pa konkurranser som en god mate & fa ekt motivasjon
pa, bdde for den individuelle selger og som en del av et salgsteam. Men nar det
kom til spersmalet om man helst ville jobbe alene eller i et team mot de andre

butikkene (spersmaél 28), var alle enige om at det var best & jobbe i team nar det
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kom til disse konkurransene. Mye av grunnen til at de aller helst ville jobbe i et
team var at da kunne alle vaere med 4 dra lasset sammen og at man ikke folte seg
alene i jobben. Alle mente det var morsommere & konkurrere mot de andre
butikkene som et lag og da vinne som et lag istedenfor & konkurrere individuelt.
Videre spurte vi intervjuobjektene om de foretrakk konkurranser pé et internt
niva, regionalt niva eller pa landsbasis. Her var det en del ulikheter i svarene, men
det var en generell enighet om at konkurranser i regionen var den beste
motivasjons-gkende faktoren. Dette fordi intervjuobjektene mente at konkurranser
pa landsbasis ble for overveldende og omfattende, mens de interne konkurransene
innad i butikk ble for lite. I tillegg til dette folte de at de ikke fikk sjansen til & vise
de andre butikkene i naerheten sine gode prestasjoner og motta «heder og @re». De
regionale konkurransene virket altsd som en motivator ved at man fikk mer lyst til
a vaere «den beste» og fa sjansen til & trone overst pa listen. Man fikk ogsa
mulighet til & méle seg opp mot de andre butikkene, som igjen ga motivasjon til
selgerne. Nér det kom til de regionale konkurransene var det disse konkurransene
som var mest egnet for salgsteam, mens det var de interne konkurransene som

ville veere best for den individuelle selgeren.

En ulikhet ved svarene var at noen av butikksjefene sa pa noen konkurranser som
urettferdige fordi de kunne fa darligere utfall for noen butikker enn for andre.
Dette pd grunn av at noen butikker har relativt mindre kundetall og da mindre
omsetning. Konkurransene kunne derimot fungere bra hvis man konkurrerte om
nokkeltallene. Rettferdighet i konkurransene i henhold til dette er da naturligvis en
motivasjons-gkende faktor. En bakside med for mye fokus pa konkurranser innad
1 en bedrift, kan fore til at selgerne blir avhengige av kontinuerlige konkurranser
for & oke motivasjonen og prestasjonene sine, og dermed ikke klarer selv & finne
andre motiverende metoder (M.W. Johnston, G.W. Marshall, 2011).

Det kom ogsa frem i intervjuene at noen selgere mente det ikke burde vare
nedvendig med konkurranser (eller for mye av dem) for & gke motivasjonen, fordi
en selger skal kunne klare & prestere bra uansett, og gjere jobben sin uten slike
tiltak. Dette kan ogsa fere til at de indre motivasjonsfaktorene til selgeren blir
undertrykt, fordi de kontinuerlige konkurransene gjor selgerne avhengige av en
konstant belenning i form av ytre motivasjonsfaktorer (B, Kuvaas, 2005). Men

heller at selgere burde bruke mer av sin egenmotivasjon.
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Det kom ogsa opp 1 intervjuene at interne konkurranser i bedriften var en god ide
og godt brukt som motivator. Denne formen for konkurranse ble ofte brukt fordi
den var lettere a sette i gang for den enkelte butikksjef i hver butikk, noe som
igjen var deres ansvar. Nér det kom til interne konkurranser 1 hver butikk ble det
sagt at dette var veldig individuelt for hvem dette fungerte for. Det ma vare
konkurranser i butikken som alle kan vaere med pa, uavhengig av stillingsprosent.
Alle ma fa en sjanse, det skal ikke vare slik at selgerne som har hayest stilling
vinner hver gang. Det kan lonne seg for butikksjefen 4 ha en samtale med hver
enkelt ansatt, for a finne ut av hva som kan gi dem litt ekstra motivasjon, og
deretter finne en losning som passer for alle. Her ser vi i1 forhold til den kognitive
forventingsteorien at det kommer helt ann pd hvordan hver individuelle selger og
som del av et salgsteam, vil vurdere den subjektive verdien av belenningen de vil
fi etter en endt konkurranse, enten det er i form av en ytre eller indre belenning

(A. Kaufmann, G. Kaufmann, 2009).

Det var en stor uenighet i gruppen av intervjuobjekter nar det kom til spersmélet
om kurs og veiledning innen salg var med pé 4 eke motivasjonen. Mange av
selgerne mente at dette var motiverende i stor grad og som kunne gi en ekstra dytt
til & yte bedre av ny motivasjon, samtidig som man laerte mye nytt og verdifullt.
Noen av butikksjefene derimot, sa pa kurs som hjelpsomt hvis det faktisk var nye
kurs som kom med ny og nyttig informasjon, og at de ikke var de samme kursene
som de hadde deltatt i fra for. Kurs og veiledning i form av en ekstern kilde ble
ogsa sett pa som en kortsiktig losning til ekt motivasjon, fordi dette hadde en kort
effekt pd selgerne og ikke ville fungere i det lange lop. Her ser vi et betydelig gap
mellom noen butikksjefer og selgerne om hvorvidt ekstra kurs og veiledninger blir
sett pd som en motivasjonsegkende faktor. De salgstreningsmetodene som er mest
brukt i dagens neringsliv er nettopp fra eksterne kilder samtidig som det er brukt
mye personlig «coaching» (M.W. Johnston, G.W. Marshall, 2011). Dette var noe
som butikksjefene og ledelsen s& pd som mer lererikt og effektivt, og som heller
kunne bli mer motiverende i det lange lop. Samtidig som at det ville utvikle
selgere slik at de kunne bli bedre og igjen fa okte prestasjoner samt {4 en ekning i
motivasjonen deres. Det finnes mange forskjellige former for personlig coaching,
men den som blir brukt hyppigest blant Glitter Midt-Norge i dag er “teaming”, der
selgere som har forskjellige ferdigheter gdr sammen for & lose en oppgave.

Selgerne motes og fir ny kunnskap om nye produkter og hvordan de kan brukes.
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Den mest brukte og som noen i ledelsen folte var mest effektiv i det lange lop, var
interaksjon pd jobben. Her hadde man trening hver for seg sammen med lederen

som hadde salgskompetanse (M.W. Johnston, G.W. Marshall, 2011).

4.2.4 Arbeidsmiljo:

I dagens naringsliv er arbeidsmiljeet en viktig del av hvordan arbeidsplassen vil
vaere og hvordan medarbeidere vil utfere sine arbeidsoppgaver, samt hvordan de
vil videre bli motivert eller demotivert. Nar det kom til spersmalet om et godt
arbeidsmiljo var viktig for dem, fikk vi ett enstemmig ja. 10 av 10
intervjuobjekter mente dette var en kritisk del av arbeidsplassen, og dette hadde
alt og si om de trivdes i jobben som igjen pavirket prestasjonene. De mente alle at
et godt arbeidsmilje ville videre fore til god og okt motivasjon blant alle ansatte,
fordi de alle jobbet som et team og da motiverte hverandre og drev motivasjonen
videre fra den ene til den andre. 9 av 10 intervjuobjekter var enig i at hvis alle i
butikken hadde god motivasjon, ville det videre bidra til et positivt arbeidsmilje.
Det var ogsé flere som mente at dette hadde mye med personlighet & gjore, og om
de andre pa teamet var ’smittsomme” personer som spredte mye glede og
inspirasjon videre til de andre i gruppen. Det viser til igjen hvor viktig det er &
ansette selgere som viser entusiasme og glede som kan gke motivasjonen til sine
medarbeider nar det trengs (M.W. Johnston, G.W. Marshall, 2011).

Det kom ogsa frem at kundene ville merke fort om de ansatte hadde et godt eller
et darlig arbeidsmilje, siden det er lett og merke pd stemningen i butikken og
samspillet mellom selgerne. Et godt arbeidsmilje var ogsa med pa a skape
trygghet blant medarbeiderne, i tillegg til at det ble lettere & prove nye ting og
feile uten at det skulle vere “skummelt” og bli redde for & skape dérlig stemning i
gruppen. Petter A. Berg nevner akkurat dette i boken Coaching ” hvordan beholde
a utvikle selgere”, der ett av kriteriene til et godt arbeidsmilje er at selgerne
trenger fleksibilitet i arbeidsaktivitetene sine, og far muligheter til & komme med
kreative losninger. Det er veldig viktig i motivasjons-sammenheng at det skal
vaere lov & prove seg litt fram, og det mé vare lov til & fa gjere feil! (Petter. A.

Berg, 2002)

Vi spurte intervjuobjektene om det hadde en positiv pavirkning pa arbeidsmiljoet

om alle jobbet mot ett felles mal. Her var alle intervjuobjektene enige og mente
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det at dette var med pa & skape et videre fellesskap til gruppen og et bedre
samhold ved at alle ville gjore det bra, og nd malene sammen som et team.
Gjennom og jobbe sammen om og ni et felles mal ble det ogsd enklere & motivere
hverandre, siden du da felte at det var flere med og man ikke sto helt alene i &
gjore oppgaven. Vi ser at teorien om malstyring er ment for & styrke motivasjonen
til hver enkelt selger, men ogsd samtidig & bygge opp koordinasjonen av mal for
bedriften i en helhet (A. Kaufmann, G. Kaufmann, 2009).

Malsetting vil hjelpe Glitter Midt-Norge med kommunikasjonen innad i hver
butikk og hjelpe alle selgerne og né sine mal. Ytterligere kan dette veere med a
skape et godt arbeidsmilje siden det blir en bedre kommunikasjon blant de
ansatte, samtidig som de jobber sammen om a na et helhetlig mal (A. Kaufmann,

G. Kaufmann, 2009).

Belenning er noe som er svart viktig for alle mennesker, og da ogsa for alle
selgere. Objektene vi hadde intervju med mente at belenninger var viktig, fordi
det viste at de ble satt pris pd og at de utferte jobben sin pé en tilfredsstillende
méte. Respekt og anerkjennelse kommer som niva fire i Maslows behovshierarki,
og er viktig i forhold til selvfelelsen til selgeren. Dette gjor selgeren tryggere pa
seg selv, og kan fore til et bedre arbeidsmilje.

Vi spurte intervjuobjektene om det var en positiv pavirkning pa arbeidsmiljeet om
butikken fikk en felles belenning. Her svarte alle ja, og det var da gjerne
belenninger i form av ytre belonninger som en felles middag eller andre
okonomiske insentiver eller felles premier. En fellesbelonning ble ogsé sett pa
som en motivasjonsgkende faktor som gjorde at flere ble motivert i gruppen og
videre skapte fellesskap blant medarbeiderne. Det var ogsa spesielt bra for de
ansatte som ikke jobbet like mye som de andre, slik at de ogsa folte at de var en

del av gruppen.

Innenfor en hver arbeidsplass er det mange individuelle mennesker som skal fa
belenninger, spersmaélet er om en belonning til egen vinning er mer motiverende
enn en belonning til fellesskapet. Her var det noen uenigheter blant
intervjuobjektene, og vi ser forskjeller pa hva slags stilling de har i bedriften og
hva som motiverer dem mest. Det var en generell enighet om at en belenning til
fellesskapet var motiverende fordi den skapte bedre arbeidsmiljo og trivsel blant

medarbeiderne, som igjen forte til okt motivasjon for deres del. Men det var ogsé
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noen som mente at en egen belenning var i stor grad mer motiverende og
vanskelig og motstd hvis det var i form av ekonomiske insentiver. Her sé vi en
klar forskjell pé livssituasjonen og hvilken stilling selgeren hadde for hvilken type
belenning som virket mest motiverende. Noen butikksjefer mente klart at felles
beleonning var motiverende for alle, men kunne gjerne ogsa tenkt seg en til egen
vinning, men dette hadde igjen mye og gjore med hva slags belenning det ville
vare. Mange av butikksjefene tilbringer mer tid pa arbeidsplassen enn noen av de
andre og ser igjen da at det skal vare rettferdig i forholdet mellom belenning og
strev. Det er derfor viktig at det oppstar en likeverds-tilstand (fra Adams
likeverds-teori), der utkommet og innskuddet er likt i forhold til de andre selgerne
som man sammenligner seg med. En butikksjef har mer ansvar, og mer jobb enn
de med lavere stillingsprosent, og det kan bli feil & sammenligne seg med de andre
ansatte i butikken pa grunn av dette. En butikksjef har mer jobb a rutte med, sa om
det skulle oppsté en belenning til hele salgsteamet, burde butikksjefen fa en litt
hayere bonus enn de andre selgerne nettopp pa grunn av at det er mer jobb for
butikksjefen. Det er her viktig at butikksjefen far hoyere bonus om det faktisk er
en hoyere jobbinnsats enn de andre selgerne, slik at det ikke oppstér urettferdighet

for de andre ansatte og skaper likeverds-spenning.

Det var ikke bare butikksjefene som mente at belenninger til egen vinning ville
oke deres motivasjon var. Noen av selgerne papekte at hvis man fikk en beleonning
til egen vinning ble man mer motivert siden det gav en tilbakemelding om at man
gjorde en god jobb, som igjen gav dem mestringsfolelse og mer motivasjon til de
neste arbeidsaktivitetene. Det ble sett pa som et pluss hvis fellesbelenningene gikk
ut pa at man var sammen utenfor jobbsammenheng, og larte de andre bedre a
kjenne pd en uformell mate. Dette ville igjen bidra til okt arbeidsglede, bedre

arbeidsmiljo og trivsel.

Det ble satt videre fokus pa at det var bedre om alle fikk en felles belonning, fordi
det kunne virke demotiverende hvis det bare var en som fikk belenning. For
eksempel hvis en selger hele tiden stakk seg ut gjennom konkurranser og alltid
vant og som dermed fikk en premie eller belenning hver gang. Dette ville bli
demotiverende for de andre og de ville da ikke yte sitt beste de neste
konkurransene, fordi de ikke hadde noen forventninger om at de kommer til &

vinne. Noen av selgerne og butikksjefene nevnte ogsé at det ville vere urettferdig
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hvis bare butikksjefene fikk en stor belenning for arbeid som alle i butikken har
veert med pa & gjore. I henhold til Adams likeverds-teori, kan dette i verste fall
fore til likeverds-spenning. Man sammenligner seg hele tiden med de andre
ansatte, hvor mye de «gir» og «tar» i forhold til seg selv. Om en selger da skulle
fole at man har heyere jobbinnsats (innskudd) enn jobbutbytte (uttak) i forhold til
de andre, kan dette altsa fore til demotiverende atferd for selgeren, fordi det

oppstér en ubalanse.

I dag blir det gjort mye i Glitter Midt-Norge for at medarbeidere skulle ha et godt
arbeidsmilje. Det blir satt i gang konkurranser internt, regionalt og nasjonalt niva,
som skal vere med & styrke arbeidsmiljeet og skape fellesskap samtidig som at
det er ment til oke motivasjonen til de ansatte. Alle intervjuobjektene var
forneyde med dagens arbeidsmiljo og de tiltakene som ble gjort for & styrke dette
videre, men sd samtidig hva som kunne blitt gjort bedre og hvilke tiltak de savner
fra bedriften. Nar vi ser pa analysene av de forskjellige intervjuobjektene, virker
det som om at Glitter Midt-Norge generelt har et bra psykososialt arbeidsmiljg,
der de moter sosial stette og respekt fra sine medarbeidere, i tillegg til at de
ansatte har mulighet til & laere av hverandre for 4 utvikle seg som selgere

(Universitet 1 Bergen)

10 av 10 intervjuobjekter var veldig forneyd med sjefens tiltak i & gi ut
informasjon og andre beskjeder i form av resultatlister. Dette brukte de alle som
en motivator for & hayne sine egne mél og oke sine prestasjoner. Samtidig var smé
“pep-talks” viktig for selgerne. Dette var noe sjefene ogsé gjorde, og som de var
flinke til internt i hver butikk. Videre var alle forngyde med felles personalmater
for hele regionen, noe som gjorde det mer sosialt pa en uformell méte. De fant
ogsa felles oppleringskurs innen nye kampanjer og forskjellige type produkter
som hjelpsomt og motivasjons gkende. En viktig motivasjonsfaktor de fleste av
intervjuobjektene folte var virkningsfull og veldig viktig for dem, var kjennelsen
av a fa skryt, og dette hjalp dem videre i arbeidet og gav dem en god
mestringsfolelse. Alle vi intervjuet hadde ogsa tiltak de folte manglet fra deres
hverdag og hvor Glitter Midt-Norge kunne forbedre seg. Det ble nevnt flere
ganger at det manglet tiltak for bare selgerne og tiltak bare for butikksjefene, og

da spesielt sistnevnte. Butikksjefene folte at visse tiltak som var til for selgerne
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fungerte bra for dem alle, men at det igjen kunne vert mer for bare butikksjefene

som kunne vaere med & motivere dem videre til 4 yte bedre i deres arbeid.

I forhold til kriterier i boken Coaching ” hvordan beholde a utvikle selgere” av
Petter A. Berg, som ma oppfylles for at en salgsbedrift far et godt arbeidsmiljo,
ser vi at Glitter Midt- Norge er flinke til & ha fokus pé a ha gode arbeidsmiljoer

( Petter. A. Berg, 2002).Sjefene er flinke til & gi informasjon, og de gir mal som er
forventet at de fleste skal klare. Resultater og prestasjoner har mye fokus her via
nekkeltallene til den enkelte selger, men ogsa som et salgsteam. Selgerne far
tilbakemeldinger etter endt resultat som gjer at selgerne laerer av sine egne
prestasjoner og far ny motivasjon til 4 gjere det enda bedre neste gang. Det er
altsd mye fokus pé at den enkelte selgeren ma jobbe med seg selv og bidra med
sin dyktighet, slik at de igjen kan danne grunnlag for et godt salgsteam, som
deretter forer til tilfredsstillelse og motivasjon ved jobben. Team-folelsen er med
pa & bidra til et godt arbeidsmiljo, men ogsé at det er fokus pa den enkelte
selgeren. Stotte og aksept fra medarbeiderne, tilbakemeldinger fra ledelsen,
muligheter for & prove seg litt frem selv og utvikle seg forer til jobb-engasjement
som da igjen forer til okt motivasjon og bedre utfall (Astrid M. Richardson, M.
Martinussen, 2008). Glitter Midt-Norge er flinke pé a gi felles belenninger slik at
de innad i butikkene skal fé sjansen til & hygge seg utenfor arbeidsplassen, noe
som lefter motivasjonen i stor grad. Her kommer det frem bonuser som skal

brukes til et sosialt samveer, julebord, eller lignede.

Vi ser her gjennom en kort oversikt av analysene og intervjuene vi har gjort, at
konkurranser, belenning og mal er en viktig del av motivasjonen til alle. Nar vi
ser pa den individuelle selger, var det tydelig at det var interne og regionale
konkurranser som fungerte best som en motivasjons-gker for intervjuobjektene.
Og nér det kom til konkurranser for selgerteamet ble det klart at det var helst
regionale konkurranser som ville veare best, fordi disse konkurransene ogsa ville
styrke arbeidsmiljeet og samholdet til gruppen. Mélets kraft som en
motivasjonsfaktor ble sett pa forskjellige méter enten man var en individuell
selger eller som en del av et salgsteam. Det kom tydelig frem at det var bedre &
vare med 4 klargjore méalene som en individuell selger, slik at de da skulle bli mer
realistiske, men som del av et salgsteam kunne man godt 4 tildelt disse malene.

Dette kommer igjen gjennom at arbeidsoppgavene var gjerne storre og man jobbet
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sammen for & nd mélene nar man opererte som et salgsteam enn som en
individuell selger. Belenninger hadde forskjellig kraft for dem alle og det kommer
av at de alle er forskjellige mennesker og igjen er i forskjellige karrieresteg som
vil da bli motivert av enten indre eller tre belenninger. Som en individuell selger
ville de bli mest motivert av indre faktorer, men de ville ogsé bli motivert av ytre
faktorer hvis arbeidsaktivitet tilsa at det ville vare rettferdig med en ytre
belonning. Samtidig felte noen at det ville bli vanskelig og takke nei til ytre
belenninger. Som et salgsteam var det bedre med felles belenninger som igjen
kunne styrke arbeidsmiljeet og samholdet. Men igjen sa at det da var i form av
ytre belenninger da gjerne gkonomiske insentiver eller andre ytre belenninger
som fellesskapet fér til gode. Arbeidsmiljeet var en kritisk del av deres hverdag og
var en faktor som var helt nedvendig for at de skulle klare & gjore en god jobb og
holde den videre motivasjonen oppe. Vi ser igjen at det er en overenstemmelse
blant hypotesene og at mange av dem stemmer, samtidig som det er ujevnheter
blant hypotesene 3, 5 og 7. Vi vil ikke helt avskrive disse da de stemmer til en

viss grad.

5.0 Avslutning:

I denne delen av oppgaven skal vi komme med en konklusjon og en videre
anbefaling. Dette skal settes opp mot var valgte problemstilling, altsa hvordan
motivasjonen kan ekes for selgerne i Glitter Midt-Norge. Videre vil vi komme

med en anbefaling til & oke motivasjonen til selgerne i1 Glitter Midt-Norge.

5.1 Konklusjon:

Ut i fra analysen av hypotesene og dybdeintervjuene som vi har foretatt oss, ser vi
ytterligere at konkurranser, belenninger, 4 jobbe mot et mal, selve arbeidet, trivsel
og arbeidsmilje er viktige faktorer for 4 oke motivasjonen til selgerne i Glitter
Midt-Norge. Vi ser at konkurranser var en viktig faktor for at motivasjonen kan
bli gkt. Da spesielt nar det kom til konkurranser innenfor regionen der man jobbet
som et salgsteam, og kunne vinne over andre butikker innad i regionen som et lag.
Intervjuobjektene mente konkurranser var goy og motiverende fordi det gav dem
en spenning 1 hverdagen og nye utfordringer. Interne konkurranser var ogsa
motiverende, men dette var spesielt for den individuelle selgeren. Samtidig mente

noen av intervjuobjektene at nasjonale konkurranser var motiverende fordi det
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ofte var disse konkurransene som hadde de beste belonningene, men igjen kunne
vare demotiverende begrunn av konkurransens sterrelse. Intervjuobjektene mente
at belenninger var viktige for dem og var med pa a eke motivasjonen deres
ytterligere, men igjen at Glitter Midt-Norge i dag ikke hadde de mest attraktive
okonomiske eller andre ytre belenninger a gi til den individuelle selger. Samtidig
er belenninger motiverende for intervjuobjektene og de kunne vere av indre eller
av ytre art. Mange mente det var vanskelig & si nei til en ytre belenning, og da
spesielt hvis det var en belenning til fellesskapet eller til egen vinning selv om det
ikke var den mest attraktive belenningen. Men igjen ville mange finne selve
arbeidsaktiviteten motivasjonsekende ved at man sa sin egen ekning nir det kom
til prestasjoner og nekkeltall. Spesielt fant intervjuobjektene informasjonen de
fikk utdelt av ledelsen ekstremt relevant og motiverende for deres egen utvikling
og lering som selgere. Samtidig som intervjuobjektene folte at konkurranser var
en motivasjonsgkende faktor, kom det videre frem at det & jobbe mot spesifikke
maél var ogsa med pd a gke motivasjonen blant selgerne. Vi sa spesielt at
spesifikke mél var et godt hjelpemiddel for den individuelle selgeren, slik at de
selv s& hvor mye innsats som matte ned i arbeidsaktiviteten og mestringsfolelsen

som de fikk nar mélet var nadd.

Mal var ogsé viktig for & ske motivasjonen for salgsteamet, det gjorde det lettere
for alle 4 bli med pé arbeidsaktiviteten, i tillegg til at det ble et bedre fellesskap
nar man jobbet mot et felles mal. Arbeidsmiljeet hadde videre alt og si for
motivasjonen og den videre trivselen intervjuobjektene ville oppleve pa
arbeidsplassen. Det ville igjen vare med pa & heve prestasjonene og resultatene til
alle medarbeiderne hvis arbeidsmiljoet var godt. Mange av intervjuobjektene folte
at dette arbeidsmiljeet kunne blitt styrket gjennom & ha felles mal, konkurranser

og igjen felles belenninger.

I denne oppgaven regnet vi med at det ikke ville vaere ekstremt store gap i forhold
til hva som ekte motivasjonen til selgerne eller ikke, men vi ser na at det er visse
forskjeller blant intervjuobjektene. Det er noen forskjeller nér det kommer til
stilling og alder, og hva som vil gke motivasjonen deres mest. Vi ser at det storste
gapet kommer til konkurranser og til opplering og andre treningsverktoy for
selgere. Gapene pa konkurranse vil vaere at noen foler at ikke alle konkurranser er

like rettferdige, samtidig som at noen mener at konkurranser ikke alltid trenger &
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vare nedvendig for & oke motivasjonen. Nér det kommer til salgstrening ser vi her
store forskjeller blant stillingene, og om de mener at salgskurs og videre trening er
hjelpsomt og viktig for & videre gke motivasjonen til selgerne. Mange av
butikksjefene ser at disse bare er en kortsiktig losning og ikke vil vere like
motiverende og brukbare i det lange lop. Selgerne derimot, mener dette er et
viktig verktey for at deres videre motivasjon skulle bli gkt, samtidig som at det er
et viktig leeringsverktoy. Det kom videre frem fra analysene at butikksjefene sto
selv for mye av sin egen motivasjon, og at dette var noe de savnet fra den videre
ledelsen. Altsé at det ble lagt mer til rette for dem, og da for eksempel flere meoter
og kvelder bare for butikksjefene. Det er viktig & legge merke til at alle
intervjuobjektene mente at motivasjon var veldig viktig for yrke sitt. Samtidig
mente mange at det var bra med mer ansvar, slik at hverdagen og
arbeidsaktivitetene ikke skulle bli rutine og at de videre ikke ville finne
motivasjon av indre karakter igjen. For selgere er det ogsa viktig & huske at man
m4 ha en stor interesse for yrke, slik at man kan ha en stor egenmotivasjon og
igjen villig til & lere mer og da fa mer kompetanse som kan virke motiverende i
seg selv. Slik vi ser det er det mange faktorer som spiller inn 1 forhold til hva som
oker motivasjonen til selgerne i Glitter Midt-Norge, men vi ser at det er de samme
faktorene som kommer igjen. Disse faktorene er konkurranser i alle former ( da
helst i team mot andre butikker i regionen), belenninger (bade indre og ytre), &
arbeide mot et mél, informasjon fra ledelsen, selve arbeidet, trivsel og
arbeidsmilje. Men igjen vil vi se at motivasjon ikke vil fungere likt pa alle, da
forskjellige livssituasjoner spiller en stor rolle samtidig som at
personlighetsforskjeller er noe man ma passe pa nar det kommer til

motivasjonsekende tiltak for selgerne i Glitter Midt-Norge.

5.2 Anbefaling:

En videre anbefaling til Glitter Midt-Norge for a gke motivasjonen til deres
selgere, vil forst og fremst vaere & fortsette i den retningen de gjor i dag. Alle
selgerne var forngyd med dagens tiltak og folte de var motivert til en viss grad,
men vi ser ogsd tiltak som kan forbedres slik at motivasjonen kan gkes for flere.
Nér det kommer til konkurransene var disse godt likt og motivasjonsgkende, men
igjen var ikke alle konkurranser like godt likt blant selgerne fordi de ofte ble
urettferdig ndr det kom til konkurranser p4 omsetning og kundetall. De mindre

butikkene i regionen kan ikke delta i en like stor grad som de storre kan. Her vil
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det bli motiverende og finne konkurranser pa regionalt niva slik at alle butikkene
kan ha like forutsetninger om & gjore det bra, og fa rettferdige startpunkt. Nér det
kommer til de interne konkurransene vil det her vare lurt og fortsette
konkurransene som nd, hvor man konkurrerer med relevante nekkeltall og der alle
kan delta innad i hver butikk. Disse konkurransene vil i tillegg vere lettere for
hver butikksjef & sette i gang med enn en regional konkurranse. Det er ogsa viktig
a ha konkurranser som det er spenning i slik at ikke alt arbeidet skal bli rutine,
men at selgerne skal finne en indre motivasjon gjennom selve arbeidet. A sette
maél innad 1 butikken vil mange av de individuelle selgerne finne motiverende, i
tillegg til at det eventuelt vil gke et fellesskap og skape et konkret mél & jobbe
mot. Mange vil nok finne det motivasjonsekende ndr det kommer til mal som
gjelder butikkene som en helhet og fa disse utdelt av leder, men eventuelt at disse
er satt sammen med regionsjef og butikksjefer i fellesskap. Til dagsdato har ikke
Glitter Midt-Norge de beste ressursene til  belonne sine ansatte med de beste ytre
belenningene, slik at de fleste blir godt motivert av indre faktorer. Dette er et
forbedringsmoment for Glitter Midt-Norge, der de kan finne andre belenninger
enn gavekort fra Glitter (noe som ikke var veldig preferert av mange). Samtidig
mente mange av intervjuobjektene at de satte stor pris pd indre motivasjon som
«et klapp pé skulderen» eller generell ros og ris fra ledere, her ser vi ogsa et
forbedringspotensial som kan vaere med pa & eke motivasjonen til selgerne.
Samtidig blir det satt utrolig stor pris pa e-postene som blir sendt til hver butikk
om hvordan de ligger ann i forhold til hverandre, samt at det ligger annen
informasjon vedrerende butikkjeden og eventuelle kampanjer som kommer. Dette
er noe man bor fortsette med for & vedlikeholde motivasjonen til selgerne. Vi ser
en viktighet med at ledere har en generell utkikk etter selgerne og ser til at alle far
nye utfordringer nér de trenger det, slik at det ikke skal bli mulige stagnasjoner
hvis arbeidsaktivitetene blir til rutiner. Alle selgerne hadde et stort fokus pa 4 ha et
godt arbeidsmilje, og at det blir satt i gang tiltak for & vedlikeholde dette. Derfor
er det viktig at Glitter Midt-Norge har enda mer fokus pa dette i fremtiden,
fremfor & belonne den enkelte selgeren. Ved eventuelle kampanjer og
konkurranser, ma derfor Glitter passe pa at belenningene er mer rettet mot
felleskapet, siden alle selgerne var ekstremt opptatt av et godt arbeidsmiljo som
igjen vil vises i selgernes prestasjoner, ytelse og deretter vil gke selgernes

motivasjon.

Side 46



Bachelor oppgave BTH3203 06.06.13

5.3 Kritikk av oppgaven:

Kritikken til denne oppgaven vil vare at det i1 dette tilfellet ville vaere ideelt & ha
dybdeintervju med alle selgerne i Glitter Midt-Norge, slik at de vi hadde fitt et
komplett svar pd hva som virkelig gker deres motivasjon. Dette er noe vi ikke har
tid eller andre ressurser til & utfere, og vi métte ta til grunn og bare intervjue 10
selgere. Videre ser vi at noen av spersmaélene vi valgte 4 ta med 1 intervjuguiden
ikke er like relevante som vi hadde hapet pa, samtidig at noen av spersmalene ble
for gjentakende og igjen litt forvirrende for noen av intervjuobjektene. Vi ser ogsa
nd i ettertid at mer tidsriktig litteratur hadde vert mer passende, men dette var noe

vi ikke fant 1 vart sek etter kilder.

6.0 Litteraturliste/kilder:

6.1 Boker:
Berg. Petter. A «Coaching — hvordan beholde og utvikle selgere». J.W. Cappelens
Forlag AS, Oslo 2002

DeCharms, R. (1968) “Personal causation: The internal affective determinants of
behavior” New York: Academic Press. Vist i - «Belgnning og motivasjon: ytre og
indre motivasjon som kilder til innsats og kvalitet i arbeidslivet». Bard Kuvaas
vist 1 «Hvordan kan frynsegoder bli belenning?» red. Knud Knudsen og Anne
Ryen, J.W. Cappelens forlag AS, Oslo 2005.

Deci, E.L., (1971). «Effects of externally mediated rewards on intrinsic
motivation”. Journal of Personality and Social Psychology, 18: 105-115.

Vist i - «Belonning og motivasjon: ytre og indre motivasjon som kilder til innsats
og kvalitet 1 arbeidslivet». Bard Kuvaas vist i «Hvordan kan frynsegoder bli
belonning?» red. Knud Knudsen og Anne Ryen, J.W. Cappelens forlag AS, Oslo
2005.

Einarsen, Stale og Skogstad, Anders. «Det gode arbeidsmilje», Fagbokforlaget
Vigmostad & Bjerke AS, 2. utgave, 2011.

Gripsrud. Geir, Olsson. Ulf Henning, Silkoset. Ragnhild «Metode og dataanalyse,
Beslutningsstette for bedrifter ved bruk av JMP». Hoyskoleforlaget AS —
Norwegian Academic Press, 2. utgave 1. opplag 2010.
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Hertzberg. Frederick, Mausner. Bernard, Snyderman, Barbara, Bloch, The
motivation to work (1964)

New Brunswick, NJ: Transaction Publishers, (1993), (1964). Opprinnelig
utgave: New York: Wiley, 1959.

Johnston. Mark, W og Marshall. Greg, W, “ Churchill/Ford/Walkers Sales Force
Management” tenth edition, published by McGraw-Hill, a business unit by the
McGraw-Hill Companies, inc., 1221 Avenue of the Americas, New York, NY
10020. Copyright 2011 by The McGraw-Hill Companies, Inc.

Kaufmann. Astrid, Kaufmann. Geir, «Psykologi i organisasjon og ledelse»,

Fagbokforlaget Vigmostad & Bjerke AS, 4. utgave 20009.

Kuvaas. Bérd, «Belenning og motivasjon: ytre og indre motivasjon som kilder til
innsats og kvalitet i arbeidslivet». vist i «Hvordan kan frynsegoder bli
belonning?» red. Knud Knudsen og Anne Ryen, J.W. Cappelens forlag AS, Oslo
2005.

Saksvik, Per Qystein «Arbeids- og organisasjonspsykologi, Aktuelle tema til

inspirasjon for et bedre arbeidsliv», Cappelen Damm, 3. utgave, 2011

6.2 Internett-kilder:
- http://www.adlerkonsult.no/AdlerMotivasjonBakgrunnsartikkel.htm
Hentet ut 13.05.13, henvisning til Mitchell, T.R, og J.R. Larson. 1987. People in

Organizations. New York: McGraw-Hill.

- http://www.forskning.no/artikler/2006/mai/1146658444.0
Hentet ut 03.05.13, publisert 03.05.06, Fastlgnn fremfor bonus i henvisning til

Bérd Kuvaas sin artikkel 1 "Work performance, affective commitment, and work
motivation: the roles of pay administration and pay level" i Journal of

Organizational Behaviour (27, p. 365-385, 2006).

- http://www.forskning.no/artikler/2009/august/226145
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Hentet ut 03.05.13 publisert 10.08.09 av Astrid M. Richardsen, Audun Farbrot:
«Pé sporet av okt arbeidsglede» referanse: Richardsen, Astrid M. og Martinussen,
Monica (2008): Hva skal til for & eke arbeidsglede og motivasjon? En
undersekelse av jobbengasjement i helse- og omsorgsyrker, Tidsskrift for Norsk

Psykologforening, Vol 45, nummer 3.

- http://www.forskning.no/artikler/2009/august/227718

Hentet ut 03.05.13 publisert 31.08.09 av Bard Kuvaas, motivasjon slér lenn
referanse: Kuvaas, Bard (2009): A test of hypotheses derived from self-
determination theory among public sector employees. Employee Relations.

Volume: 31 Issue: 1.

- http://www.forskning.no/artikler/2010/juni/252001
Hentet ut 03.05.13 publisert 05.05.10 av Audun Farbrot: Engasjerte jobber bedre,

referanse: Anders Dysvik disputerte 4. juni 2010 for doktorgraden med

avhandlingen ”An inside story — is self-determination the key?”.

- http://www.forskning.no/artikler/2012/februar/315005
hentet ut 03.05.13 publisert 05.03.12 av Espen Bolghaug: individuell belenning

nedvendig referanse: Lindenberg & Foss: Managing Joint Production Motivation:
The Role of Goal Framing and Governance Mechanisms, Academy of
Management Review (2011), Volume: 36, Issue: 3, Pages: 500-525, doi:
10.5465/AMR.2011.61031808.

- www.gavleshopping.se henvisning til Glitter-logo pa forsiden

hentet ut 22.05.13, henvisning til www.Glitter.se

- http://glitter.no/om-glitter/foretagsinformation/ hentet ut 12.02.13

- http://ndla.no/nb/node/85351

Maslows behovs pyramide hentet ut 13.03.13, opphavsmann Bjern Norheim.

- http://www.uib.no/poa/hms-portalen/helse/psykososialt-arbeidsmiljo

hentet ut 13.05.13 sist endret 13.03.13, universitet i Bergen
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7.0 Vedlegg

7.1 Informasjonsskriv.

Vi er to bachelor studenter fra BI Trondheim som holder pa med den avsluttende
bacheloroppgaven. Vi skriver bacheloroppgave i faget Salgsledelse og
personligsalg hvor vi har valgt & fordype oss i temaet motivasjon av selgere.

Vi skal undersgke hva som motiverer dere i Glitter Midt-Norge og hvordan denne
motivasjonen kan ekes. Vi vil vite om det er tiltak som blir gjort i dag for &
motivere dere selgere og om disse tiltakene er en positiv pavirkning pa dere
selgere og om det gagner Glitter videre.

For a finne ut av dette er det viktig for oss & foreta dybdeintervjuer med 10-11
representative ansatte fra Glitter Midt-Norge. Spersmalene i intervjuet vil handle
om hvordan dere selgere blir motivert og deres meninger om belenninger og det a
nd mal.

Vi vil pa bakgrunn av disse intervjuene prove a finne ut likheter og muligheter til
a finne nye metoder til & motivere dere selgere i Glitter Midt-Norge.

Under disse intervjuene vil det bli tatt lydopptak og notater og intervjuet vil ta om
lag en time. Du har mulighet til 4 trekke deg fra intervjuet underveis og dette
intervjuet er helt frivillig. All informasjon vil bli anonymisert og ingen vil bli
gjenkjent i denne oppgaven. All informasjon vil ogsa bli slettet etter oppgaven er
innlevert den 06.06.13

Hvis det er noe du lurer pd er det bare a ta kontakt med Charlotte Teige Sundnes
pa telefon 90090528 , Hannah Freberg 97113830, eller ta kontakt med veilederen
véres Frank Kristiansen ved BI Trondheim.

Studien er meldt inn til Norsk samfunnsvitenskapelig datatjeneste (NSD)

Med vennlig hilsen

Charlotte Teige Sundnes
Hannah Freberg

Samtykkeerklering:

Jeg har mottatt skriftlig informasjon og er villig til & delta i studien.
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7.2 Intervjuguide.

Dette er en intervjuguide laget for en bacheloroppgave ved BI Trondheim. I disse
intervjuene vil alle intervju-objektene forbli anonyme slik at vi kan fé et mest
utfyllende svar i henhold til oppgaven.

Intervjuene vil bli tatt opp pa lyd, men vil bli slettet nér oppgaven er levert
06.06.13

Dybdeintervjuene vil besta av 49 spersmal , og vil vare rundt 45 minutter til en

time.

Dette er en oppgave med temaet motivasjon av selgere. Vi har valgt en
problemstilling som er "Hvordan kan Glitter Midt-Norge oke motivasjonen til
sine selgere?”

Vi ensker 4 finne ut av hvilke metoder som blir brukt i dag og hvordan de
pavirker motivasjonen, samtidig 4 finne ut av hvordan de ansatte ytterligere kan

bli mer motivert.

Vi har valgt & dele spersmalene inn i tre kategorier for & gjore spersmalene litt
mer oversiktlige

GENERELLE SPORSMAL:

1. alder?

2.sivilstatus?

3. stilling?

4. hvor lenge har du jobbet hos Glitter?

Del 1: INDIVIDUELLE SELGEREN:

1. Hva gjgres i dag, for at du som selger skal bli mer motivert til a yte i
jobben din?

2. Er det noen spesielle tiltak som blir gjort for at du som enkelt selger
skal bli mer motivert? Og kan du beskrive disse tiltakene?

3. Hva motiverer deg mest?

- penger, premier, bonuser og andre gkonomiske gevinster etc..
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- interesse for jobben, trivsel pa jobben, glede og tilfredstillelse i
jobben etc...
- isa fall hvilke og hvorfor?

4. Fgler du at motivasjon er viktig i forhold til yrke du arbeider i?

- hvordan og hvorfor er det viktig for deg?

5. Fgler du at dine jobboppgaver i seg selv er motiverende og gir det en
positiv pavirkning

6. pa hvilken mate da?

7. Har belgnningen i seg selv en stor betydning for hvor motivert du vil
vare?

8. hvorfor og pa hvilken mate er belgnningen viktig for deg?

9. Fgler du at du gjgr en bedre jobb og presterer bedre nadr du er
motivert?

10. Er det mer motiverende med ansvar som utfordrer deg, eller er mer
ansvar mer motiverende i seg selv, selv om det ikke er spesielt
utfordrende?

11. Blir du mer motivert hvis du far mer ansvar?

12. hvorfor det?

13. Mange vil si at blir mer motivert hvis de far mer ansvar pa jobben,
hvordan vil du si at det er for deg?

14. Er det mer motiverende med ansvar som er litt utfordrende eller bare
mer ansvar som ikke er utfordrende i det hele tatt?

15. Blir du mer motivert av d ha et konkret mal a jobbe mot?

16. Hva syntes du er mest motiverende: d fa utlevert malene du skal
jobbe etter, eller 4 veere med a sette dem i fellesskap med din leder?

17. fgler du at det er motiverende a fglge sin egen fremgang og gkt
prestasjon?

18. hvorfor?

19. er det noen spesielle metoder du fgler er motiverende for deg som
person?

20. hvilke metoder da? Og hvorfor nettopp disse?
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DEL 2:SELGERTEAMET:

21.fgler du at du blir motivert av dine medarbeidere?

22. Pa hvilken mate da, og hvorfor?

23. Hva motiverer deg mest? A jobbe mot felles mal som et salgsteam,
eller & ha egne individuelle mal?

24.0g er det da bedre at en av dere medarbeiderne er med pa a
bestemme malene, istedenfor at dere bare skal blir fortalt de?

25. Hvorfor syntes du det?

26. Er det motiverende a ha "konkurranser” mot de andre butikkene nar
det gjelder omsetning og relevante ngkkeltall?

27.Hvorfor/hvorfor ikke?

28.og er det da bedre a jobbe sammen i team i denne "konkurransen”
eller alene?

29. Hvorfor?

30. er det motiverende a ha "salgs konkurranser” innad i butikken?

31. hvorfor, og hva slags konkurranse er mest effektiv for deg?

32.Hva syntes du er mest motiverende? Interne konkurranser i butikken,
konkurranser blant butikkene i regionen eller blant alle butikkene i
hele landet?

33. Syntes du at kurs og ekstra veiledning innen salg er viktig for deres
motivasjon?

34. hvorfor er det viktig?

DEL 3: ARBEIDSMILJO:

35. Er det viktig for deg a ha et godt arbeidsmiljg?

36. hvorfor?

37. Er ett godt arbeidsmiljg viktig for a skape motivasjon til gruppen?

38. pad hvilken mate er dette viktig for gruppen?

39. Hvis alle i butikken har en god motivasjon, bidrar dette til et positivt
arbeidsmiljg?

40. pa hvilken mate bidrar det til et positivt arbeidsmiljg eller ikke til et

positivt arbeidsmiljg?
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41.Nar det kommer til 4 jobbe mot ett mal, er det d ha ett felles mal en
god pavirkning pa arbeidsmiljget?

42.pa hvilken mate vil du si at det a jobbe mot ett felles mal har en positiv
effekt pa arbeidsmiljget?

43. Er det en positiv pavirkning pad arbeidsmiljget nar alle i butikken far
en felles belgnning?

44. pa hvilken mate blir det en positiv pavirkning pa arbeidsmiljget?

45. Ville du bli mer motivert av en belgnning til fellesskapet eller en
belgnning til egen vinning?

46. Hvorfor?

47.Blir det gjort noe i dag for & motivere gruppen, og far a skape ett godt
arbeidsmiljg?

48. hva blir gjort?

49. Fungerer det?
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7.3 Bachelor logg:

Bachelorseminar med Frank Kristiansen:

- 25.01.2013
- 08.02.2013
- 22.02.2013
- 08.03.2013

Veiledningstimer med Frank Kristiansen:

- 10.04.2013
- 06.05.2013
- 23.05.2013

Dato for dybdeintervjuer

Intervju nummer 1: 18.03.2013
- Intervju nummer 2: 20.03.2013

- Intervju nummer 3: 02. 04. 2013
- Intervju nummer 4: 17.04. 2013
- Intervju nummer 5: 17.04.2013
- Intervju nummer 6: 23.04. 2013
- Intervju nummer 7: 23.04. 2013
- Intervju nummer 8: 26. 04. 2013
- Intervju nummer 9: 26. 04. 2013

- Intervju nummer 10: 29. 04. 2013

Moete med regionsjef for Glitter Midt-Norge

- 25.02.2013
- 29.04. 2013 (dybdeintervju)
- Kontinuerlig kontakt pa mail.
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7.4 Intervjumatrise:
Spersmal 1 2 3 4 5
Objektl Alle Kan ringe og si | Interesse for Veldig viktig, Ja og nei,
konkurranser, og | ifra hvis man jobben, trivsel, ser | man gir den med ansv:
sjefen sliter med forbedring hos ekstra ytelsen,
motivasjonen seg selv, mer enn bare
belenninger og penger
gode
tilbakemeldinger,
nye varer
Objekt2 Konkurranser og | Informasjon pd | Trivsel pa jobben | Veldig viktig, Ja, veldig
se tall ukentlig, mail, innblikk i | er meget viktig, hvert fall pa
sla de andre produktene, og at man har et rolige dager.
butikkene forskjellige godt milje blant
kampanjer og at | medarbeidere
man sldr sjefen.
Objekt3 Helt klart Maénedens Interesse og Veldig viktig! Ja
konkurranser! selger (premier | trivsel i stor grad! | Ingen
til vinner) motivasjon=
ingen
arbeidsglede.
Objekt4 Sjef som er Individuelle Status, fornegyelse | Veldig viktig Ja, sé klar
motiverende, og konkurranser, og trivsel pa for & kunne
konkurranser snittkjep, se jobben, far ikke gjore en god
utvikling i egne | mer belonning jo | jobb som selger
resultater mer jeg selger
ObjektS Konkurranser, Konkurranser, Trivsel og Kjempe-viktig ja
bonus (hvis jeg og bonus som belenninger i at jeg er
gjor det bra) sjef hvis indre grad, motivert!
butikken gjor bonusen er ikke sa
det bra bra uansett
Objekto At man far se tall | Salgskonkurrans | Trivsel har mye Veldig, hvis Ja, stort s¢
hver dag, mailer er, landsniva og si, gjor at jeg ikke man er
fra sjef. gjor en bedre jobb | motivert, sd kan
man ikke levere
Objekt7 Moter, Far mailer om Trivsel, er nedt til | Veldig viktig Ja

informasjon pa
mail, mye fra min

sjef

nekkeltall og
informasjon,regi
on-sjefen som

kommer innom

a trives, lonn er
viktig for & fa
livet til & ga rundt,

og en ekstra

for & veere god

selger.
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belonning er
heller ikke feil
Objekt8 Miljeet rundt Interne Ikke penger, selve | Veldig viktig, Ja
meg, hvordan jeg | salgskonkurrans | jobben og trivsel hvis ikke blir
har det pé jobb er, da snittsalg man fort lei,
og andre alltid viktig a ha
nekkeltall noe som man
driver etter
Objekt9 Masse kunder, Ris og ros fra Interessen, trenger | Ja, hvis jeg skal | Ja
trivelige ansatte, sjef og jo penger for & klare jobben, sa
gir oss feedback tilbakemeldinge | overleve, men det | kjempeviktig
pa mail, ris og ros | 1, informasjon er ikke den
pa mail, trenger | viktigste faktoren
ikke
konkurranser
Objekt10 Jobbe tett med Konkurranser, Interessen, ellers Jobben er Ja, i aller
butikksjefene slik | som vi hadde jeg aldri viktigst, jobbe hoyeste gt
at de vet hvordan | fokuserer veldig | jobbet med dette. | med noe man
de skal motivere pa over hele liker, lever bare
videre, Norge, regionalt en gang
offentliggjore og lederne
slagstall og gi kjerer internt,
videre gjerne
informasjon, at konkurranser
regionsjef ogsd er | som er knyttet
personlig pa til kampanjer og
besok i1 butikkene | problemer
sporsmal 6 7 8 9 10
Objekt 1 Ikke like goy for Helt klart, jo Viktig i Helt klart, er Mer ansvar er
sjefen, eget ansvar | sterre ting jo forhold til ikke bra pa motiverende, blir
for motivasjon bedre, men jobben man jobb hvis man | av rutine,
smatt innad og gjor, lik ikke er utfordringer er br
storre til belenning til motivert, vil
landskonkurrans | lik jobb ikke vere der
er da
Objekt 2 Nar man ser pa Veldig viktig Atmanharen | Ja Noe som er

sine egne tall og
man blir motivert

av 4 ha bedre tall

liten “gulrot” &
se frem til,

man vil jobbe

utfordrende, man
mer motivert av

mestringsfolelser
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og jobbe enda

ekstra hardt for

hardere afaen
belonning
Objekt 3 Veldig goy med Ja, far man Fordi jeg er Ja, klart! Hvis | Mer ansvar som ¢
ansvar, ggy som belenning blir konkurranseme | du er umotivert | enklere, har med
selger og goy med | man motivert, nneske, og vil detter alt livssituasjonen m
litt kontorarbeid og det kan yte ekstra fora | sammen, alt for oyeblikket
Glitter bli vinne premie blir tyngre
flinkere til
Objekt 4 Man utvikler seg Ja selvfolgelig, Den er viktig Mye bedre, Ma veere litt
selv, og det er goy | det blir en ”god | for trivsel (dai | engasjement utfordrende, for &
med skryt sirkel” ndr man | form av indre har alt og si kunne vokse, mai
vet at man far belonning) blir lei av det san
belenning, desto
mer motivert
blir man
Objekt 5 Veldig mye, Noen ganger, Kommer helt Selvfolgelig Ma veare utfordre
foruten selger, spers hva ann pé typen, har jobbet s leng
produkt belenningen er indre jeg trenger mer
plassering, nye belenninger
ting og nye viktig, men
trender premier er ikke
sa viktig
Objekt 6 Liker & jobbe men | Spers hva deter | Som sagt, Sa klart Noe som er mer
mennesker, pakke | , ikke storrelsen, | kommer helt utfordrende, treng
opp varer, gjore men igjen helt ann pa hva det noe mer.
gode salg hva det er er
Objekt 7 Liker mer ansvar, | Har ganske mye | Kun lenn, har Ja, absolutt Liker utfordringe
min oppgave at og si hus, barn og bil men viktig som s
butikken gjor det sa trenger det at man ikke far fc
bra og det er gay for at ting skal mye slik at jeg
g4 rundt glemmer andre
oppgaver
Objekt 8 Far gjort noe bra, | Egentlig ikke, Er vel egentlig | Helt klart Artig med litt ans
gjor en innsats tenker ikke sa ikke det som
hvis man tar mye pé det driver meg
initiativ mest
Objekt 9 Spennende med Nei, egentlig Blir motivert Ja Bare mer ansvar,

ansvar, liker 4 ha

kontroll over ting

ikke

allikevel, sa
trenger det ikke

hver gang

trenger ikke & ve

utfordrende
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Objekt 10 | Veldig variert, Ikke sa veldig, Goy med noen | Ja Nei, mé vare
kjedelig med liker jo penger, premier, men utfordrende, blir
rutine, det & jobbe | men kan gjore er ikke kjedelig med ruti
med mennesker er | det bra uten nedvendig gjore ting bare fo
motiverende i seg | premier gjore det er det v
selv jeg vet

spersmal | 11 12 13 14 15

Objekt 1 | Ja, rutiner blir | Kjedelig med det Ja, sd klart! | Ansvar som Ja, men ikke

kjedelig i samme hver dag Alltid bra utfordrende, nedvendigvis
lengden, uten utfordringer med ansvar | men ma veare konkrete,
trenger noe a sa lenge ansvar man kan | men & ha noe
ta tak i man foler at | takle, ellers blir | & jobbe mot
man klarer det
det demotiverende

Objekt 2 | Ja, dette gjor | Blir mer motivert | Alltid goy Samme som Ja, mé sette

at jeg foler at | hvis det gir en med mer spm 10 seg mal, og

de stoler pa mestringsfolelse ansvar det er enklere

meg med konkrete
mal

Objekt3 | Nei, ikke Kun hvis jeg selv Samme som | Samme som 12 | Ja, man skal

akkurat nd, vi | hadde spurt om 12 vite hva man
har nok & det, er ikke en jobber for
gjore motivasjonsfaktor
for meg.
Objekt 4 | Ja, deter det | Man foler det er Samme som | Samme som Ja absolutt!
absolutt mer ansvar og det | spm 12 spm 12 M4 ha noe a
er goy jobbe mot!
Objekt5 | Ja Bra med passe Sé klart, Ja, trenger litt Ja, da fér jeg
ansvar, blir det for | men for mye | utfordring sa litt ekstra
mye klarer man vil igjen g& | lenge det ikke «drivey
ikke alt ut over de blir for mye
andre
selgerne
Objekt 6 | Ja, det ville Viser at noen Trenger Samme som Ja
jeg tro stoler pd meg og tillit, og det | spm 11
gir meg tillit er bra
Objekt 7 | Spers helt Mye av det samme | Samme som | Samme som 11 | Ja, absolutt
hva slags 11
andre
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oppgaver jeg
har fra for,
men goy med
ansvar sa
lenge jeg
klarer det
Objekt 8 | Mer motivert | Far sjansen til & Liker Samme som 11 | Ja, det kan
med mer gjore ting selv, og | utfordringer jeg vel si
ansvar da med ansvar
mestringsfolelsen
Objekt 9 | Ja, md hanoe | Spennende med Siden jeg Samme som 12 | Ja, i grunn
a gjore hele ansvar jeg trives liker og ha
tiden med, liker og ha kontroll
mye a gjore over ting
blir det
ekstra goy
med ansvar
Objekt Ja, av og til Liker mer ansvar Samme som | Samme som 11 | Vanskelig og
10 lager jeg meg | og mer jobb, sa 11 0g 12 og 12 svare pa, jeg
mer jobb enn | samme som 11 har mye og
det jeg holde aye pa,
nedvendigvis det er jo et
trenger for og mal i seg
bli bedre selv, men blir
mer motivert
av delmal jeg
setter selv pa
veien til det
overordnete
malet
SPORSMAL | 16 17 18 19 20
Objekt 1 Kommer Ja, liker & se | Bra at man At man har gode | Se pa snitt-
ann pa min egen kan se tall og ser at kjop, og
malet, men fremgang hvordan man | butikken gjor konkurranser
helst med gjor det og det | det bra og holde | og ha mal &
leder slik at er gay og se motivasjonen jobbe mot
man kan se tallene oppe hvis det
at man kan gér darlig
klare det
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Objekt 2 Goy i Ja! Sa klart Utfordrende & | Konkurranser, Er
fellesskap, kunne sla seg | elsker det konkurranse
né alle kan selv hele menneske,
like mye tiden, noe & goy a ha
jobbe etter noen
spesielle
varer som
man ber
selge, gir litt
mer gi til oss
ansatte
Objekt 3 I fellesskap, | Ja, deter Ser sin egen Hele kjeden har | Motiverende
ma vare veldig utvikling like metoder nar alle
realistiske motiverende som er ganske butikkene har
og standardiserte, likt system,
oppndelige men rettferdighet
konkurranser viktig for
meg
Objekt 4 Bade og, Ja, veldig Goy og méles | Blir mye av det | Mye med
underveis goy a méles | hver dag og samme, mye egen
kan man ha | hver dag! klare og sla ligger pa seg motivasjon
egne delmal seg selv for selv 0g prove og
for og né det hver gang holde denne
forste malet oppe
Objekt 5 Vaeremeda | Ja, goy dse | Goyogse Vant til & Motiverer
sette dem, egen egen utvikling | motivere meg mye meg
blir mer prestasjon og | og fa klapp pa | selv som sjef selv fordi jeg
realistiske utvikling skulderen hvis er sjef og
den er bra ingen andre
kan gjore det
for meg
Objekt 6 Veare med Ja,mdseat | Ja,deteren Mye kommer Gjer mye for
pa det, da jeg utvikler selviolge ann pa hvordan | & motivere
foler jeg at meg i jobben jeg selv starter meg selv
jeg forstar dagen min,
maélene vanskelig &
bedre, de ma hente seg inn
ikke bli igjen hvis dagen
uoppnéelige starter darlig
Objekt 7 Litt bade og, | Ja uten tvil Veldig goy og | Trenger & here Feedback
gay a vere se,ogkanda | atjeg gjeren fungerer best
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med, men sette mal til god jobb, pa meg, men
kan ogsa fa seg selv trenger generell | ogsa tanken
de utlevert feedback ellers pa belenning
mister jeg
motivasjonen
Objekt 8 I fellesskap! | Ja Goy og se sin | Trenger Dette er
egenutvikling, | tilbakemeldinger | motiverende
foler at man og informasjon fordi jeg da
ikke star stille foler at jeg
far med meg
mye mer, og
vet hva jeg
skal gjore
videre
Objekt 9 Vil egentlig | Ja For min egen | Trivelige kunder | Funker best
sette dem utvikling og og ansatte, se at | med trivelig
selv, og for at jeg skal | det er penger i ansatte og sta
jobbe for de bli bedre kassen og at alle | pd vilje
selv (gér har sté pa vilje
under
jobben min
som sjef)
Objekt 10 Helt klart Selvfolgelig | Hvis man ikke | Viktig at jeg gir | Fungerer ofte
den siste, og | er det viktig | har oversikt ut tall, altsa ved at de
f4 malene er over “transparancy” andre vet
kjipt, og resultatene, slik at alle kan hvordan de
klarer da jobber man se det og igjen ligger ann i
dem som videre i blinde | bli motivert forhold til de
oftest ikke, uten og vite gjennom det. andre
finner heller hvor man er. butikkene og
egne hva de kan
gjore bedre
Del 2: selgerteam:
SPORSMAL | 21 22 23 24 25
objekt 1 Helt klart | Goy & veere Begge deler | Brahvis deter | Blir bedre
bedre enn de innad i motivasjon

andre, og det er

goyere & vere

butikken, hvis

det er

siden vi kan

hjelpe
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pé jobb hvis alle

er motiverte

landsdekkende
bestemmer

ikke vi selv

hverandre og

na malene

Objekt 2 Ja, veldig | Alle har Begge deler, | Athele teamet | Alle er gode
forskjellige felles er er med & pa forskjellige
stiler, og laerer viktig for bestemme ting, det blir
av hverandre teamet, men da mer

viktig & ha realistisk hvis
egne for seg alle kan vere
selv ogsa med

Objekt 3 Ja, noen Nar de erigodt | Felles, alle Kan godt Vi har hoyere
humer og gjor ma jobbe fortelle oss de | mal enn andre
jobben sin, og mot et felles butikker slik
tar eget initiativ. | mal og alle at vi ogsa

ma jobbe lager egne
med seg selv

for a klare

maélet

objekt 4 Ja veldig Vi har det fint Begge deler, | Ja, bade og, Ehm, vet ikke
sammen, og blir | men mest ikke sa viktig
mer motivert v som
hverandre salgsteam

Objekt 5 Ja Holdning, Helt to Gjer begge Ikke alle mal
fremgang og bli | forskjellige deler som sjef | som fungerer
inspirert ting, men like godt for

goy med alle og ma da
felles sette egne mal

Objekt 6 Bade og Viktig & ha Felles Det er greit & Som sagt,
humerspredere egentlig komme med greit med
pé jobben slik at innspill innspill hvis
de kan hjelpe jeg er helt pa
andre hvis dagen jordet
starter dérlig

Objekt 7 Ja veldig Gode Felles mal Bade og, vil Som sagt,
medarbeidere jobbe mot noe | egentlig
som er gira blir sammen morsommere
man motivert av uansett, men og sette de

kan bli mer sammen
gira hvis vi har
satt det selv
Objekt 8 Ha, helt Laerer av Heller som Blir som regel | Vet da hva jeg
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klart hverandre, greit | et team fortalt og det er | skal gjore, og
og ha noen & greit det er jo greit
jobbe med ogsa
Objekt 9 Ja Er med pa og Team Ja nér det er De blir ofte
dra lasset, og gir team, for ofte urealistiske
tilbakemeldinger blir det hvis vi far de,
og hjelper urealistiske og vi gir litt
hverandre mal hvis vi far | ekstra hvis vi
malene tildelt har satt dem
selv for da
skal vi klare
de
Objekt 10 Veldig Alle har sine Felles mél, Ja Har med
godt styrker og totalen som eierskap a
team! svakheter slik at | teller gjore, gir
vi jobber godt gjerne ekstra
sammen, min hvis man har
underordnede laget dem selv
ogsa gir innspill
0g
tilbakemeldinger
sd i aller hoyeste
grad
SPORSMAL | 26 27 28 29 30
Objekt 1 Det er goy! Goy & vare Mot andre Alle mé vere | Ja, veldig
bedre og sla butikker er like mye med | goy, spesielt
andre butikker | det bedre i og hjelpe til, pa snittkjap.
team ikke bare en
som drar
lasset
Objekt 2 Ja, kjempe Goy & vare A jobbe i Bedre og Ja, det er goy
2oy bestogsldde | team! jobbe mot
andre butikk mot
butikkene butikk, ikke
bare en person
som gjer alt
Objekt 3 Ikke i Pa grunn av Individuelt Alle ansatte Usikker pa
omsetning store er viktig var med pa & hvor
forskjeller pa vaere motiverende
kundetall, men manedens det er
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kan

konkurrere pa

selger i midt

Norge, det er

nekkeltall motiverende
for enkelt
personer
(eksempel)
Objekt 4 Ja, absolutt, Det er veldig Team, bade | Man kan Ja, alltid goy
veldig viktig | goy nar man pa godt og jobbe med
fér listen og vondt sammen, men | konkurranser
alle kan se det ikke alle er
like gode sa
bade godt og
vondt
Objekt 5 Veldig! Bevise at vier | Felles Man klarer Veldig
gode, se hvor ingenting individuelt,
vi ligger i alene, og noen liker det
forhold til de morsommere i | mens andre
andre team ikke, men
konkurranser
pleier & funke
Objekt 6 Ja Motivere og Team, Alle méa veere | Utskiftning av
maéle seg opp uansett med a dra personalet
mot andre, lasset, alle som har vert
hvis det like skal jobbe ustabilt den
butikker med sammen siste tiden.
like
forutsetninger
Objekt 7 Ja Hvis det er I team Fordi maner | Ja,detsyntes
relevant og flere om & jeg
kan klare det, og
sammenlignes kan
og mulig at oppmuntre
man kan hverandre
konkurrere
Objekt 8 Ja Bygger pa det, | I team Morsommere | Ja, hatt en del
kjempe goay 4 jobbe og fungerer
sammen enn bra
alene
Objekt 9 Ja, faktisk Vil vaere best, | Team Man klarer Ja, det syntes

vise at man

kan sla de

det ikke alene,

trenger

jeg
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Objekt 10 For min del Konkurranser | Team Hyggelig & Ja veldig
er det ikke sa | fungerer ikke vinne sammen | effektivt, men
viktig, men for meg, men og alle kan n&re og
om det forer er viktig for bidra interne er
til et bedre selgerne bedre, hele
felleskap er landet og
jo det regionen blir
motiverende veldig stort,
og noen
butikker blir
for sma,
burde heller
ga pa
nekkeltall pa
hver selger,
slik at man
hige etter
bedre
resultater hver
gang
SPORSMAL 31 32 33 34
Objekt 1 Snittkjep, gy & | Konkurranser i Ja, bra hvis det Man kan lere nye
sla de andre regionen, vil er noe nytt de metoder
innad 1 butikken | vare best der kommer med,
og vaere den men ikke spesielt
beste bra hvis det er
det samme som
de har pé hvert
kurs
Objekt 2 Blir Landsbasis er det | Ja Man kan lere nye
morsommere pad | beste, flere ting, viktig og
jobb, snittkjep, faktorer som ogsa folge med pa
og selge ting spiller inn trender a lere
man ikke liker & gjennom det
selge man larer
mer gjennom det
Objekt 3 Hadde en forrige | Regionen, faller | Kjempeviktig Fordi man aldri er

maéned og den

fungerte darlig,

langt ned pa

landsbasis og er

ferdig med 4 leere,

kan lett falle i
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bare en selger da lett og ikke samme menster
ble bedre av den | bry seg og kan her lare
nye ting
Objekt 4 Selge mest, vaeere | Regionen og pa Ja, absolutt, Blir ekstra
den beste, er jo landsbasis skulle onske det motivert, kan laere
det som er var mer ekstra grep for &
jobben min bli bedre og kan
terre mer
Objekt 5 En konkret vare | Regionen, blir Ja Utvikling for de
man skal selge, for lite internt, som ikke kan noe,
begynne med men goy med og de ma kurses,
delmal region for vi de er ikke
kjenner de andre ferdigleert
butikkene
Objekt 6 Vanskelig & Kommer ann pd | Viiregionen far | Ja, man kan fa ny
svare pa siden premien og alle tall hele input i en hektisk
det har veert mye | personen, det gar | tiden slik at vi hverdag og ny
utskiftninger av | ann uten premie | kan motivere inspirasjon
personalet ogsa oss, men kunne
tenkt meg mer
Objekt 7 Snittkjep, er Interne i Ja, absolutt Far en ekstra
motiverende i butikken, er ”boost”. Mest
den grad at alle lettest og til, kan meter med sjefen
kan vaere med og | igjen bli fjernt med nye innspill
forbedre seg hvis det er pa og andre
landsbasis medarbeidere som
gir innspill
Objekt 8 Goy for de som | Alter goy Ja, selvfolgelig Ja, far nye innspill
vinner, snitt - for lerer veldig og laerer nye triks
kjop og antall mye og far aldri
varer per salg for nok
da kan alle veere
med, altsa
rettferdig
Objekt 9 Beste snittkjop, Regionen, for Ja Videre utvikling,
litt forskjellige hele landet blir leere noe nytt og
nekkeltall for stort trenger inspirasjon
Objekt 10 Nokkeltall Viktig med alt, Vil ikke si det, Gaér heller inn i

men intern bedre
for den enkelte

og jeg som sjef

veldig bra i ti
minutter senere

men blir fort

hver butikk og
”coacher”, slik at

de alle skal bli
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er avhengig av at | glemt, sé det blir | bedre og lere og
alle gjor det brai | litt "halleluja”- fa
regionen og virksomhet tilbakemeldinger
bidra videre til
hele landet, men
det for hele
Norge de store
premiene ligger
sa bra for de som
satser for det
Del 3: arbeidsmilje:
35 36 37 38 39
Objekt 1 Veldig viktig Ingen vil veere | Ja sa klart, | Ingen blir Ja, det vil jeg si
pé jobb med man blir motivert av
dérlig milje, ikke dérlig miljo
da gar alt motivert
dérlig sa det hvis det er
er viktig at dérlig miljo
man trives
Objekt 2 Ja, det er en stor Klarer ikke Ja! Litt det Ja!
motivasjonsfaktor | jobben uten et | Kjempe- samme som
godt miljo, viktig jeg har sagt,
trivsel gjor at men viktig
du yter det med trivsel
lille ekstra for og ville
jobbe
Objekt 3 Kjempeviktig Dette er min Ja Alle gleder Ja
hverdag og seg til jobb,
hvis det er og man vil
dérlig beholde
stemning pa jobben sin
jobb er det
ikke bra &
vere her
Objekt 4 Veldig, har alt og | For a trives, Ja veldig Ingen vil dra Ja, veldig
si bruker s mye | viktig lasset alene og | koselig, ringes

tid pa jobben
og hvis man

ikke trives

nar det ikke er
stemning, vil

jo gjere det

mye fra andre
butikker og
mye kontakt
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liker man ikke bra for med andre
a vaere pa butikken og butikker, ikke
jobb ikke hvis jeg vant med det
ikke liker dem | fra andre
jobber
Objekt 5 Veldig, dette er jo | Ingen skal Ja Man mé haet | Ja, skaper
min hverdag, m& | mistrives pa godt miljo, trygghet blant
trives i jobben for | jobb, alle skal torre & drite medarbeiderne,
a prestere bra glede seg til segut 4 prove | at de torr a
jobb nye ting vare seg selv
og stoler pa
hverandre
Objekt 6 Veldig viktig Selskap syk, For min del | Viktig at man | Litt med
kjedelig & foler seg personlighet &
jobbe alene, trygg, slik at gjore. Mange
har mye og si man terr a andre ting enn
for hvordan prove motivasjon
man trives
Objekt 7 Ja, arbeidsmiljoet | Foler jeg gjor | Ja Blir ikke Ja
har mye og si! det bedre i et motivert hvis
Jeg trives bedre bedre man ikke
med et godt arbeidsmilje. trives
arbeidsmilje, og
dermed presterer
jeg bedre
Objekt 8 Ja, kjempeviktig, | Hvis ikke blir | Helt klart, Hvis vi trives | Ja
eller viktigst det darlig merker det | sammen, blir
stemning pa godt jobben bedre
jobb og lite og
trivsel motivasjonen
bedre
Objekt 9 Ja, alfaomega! Hvis man Ja Blir bedre av Ja
ikke har det trivsel, skaper
bra pa jobb, motivasjon
blir man lett blant gruppa
demotivert
Objekt 10 | Selvfolgelig Jobber jo med | Deter det, | Viktig at alle Ja
mennesker og | bygge et kommer godt
viktig at alle team og nd | overens og
kommer felles mal ikke har
overens og og yte konflikter og
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det merker bedre kan jobbe
kunder sammen sammen for
og na et mal
40 41 42 43 44
Objekt 1 Hvis alle har det, | Ville tro Lager mer Ja, virker Det gir en positiv
vil igjen kundene | det, lager samhold, og slik, alle er tilbakemelding
se det og det vil litt mer alle vil klare | glade om at man gjer en
bli en positiv tone | samhold maélene og god jobb som
i butikken gjore det bra igjen gjor at folk
og det blir et blir positive
bedre miljo
Objekt2 | Nar alle er Deterdet | Lettere ogna | Ja! Alle far Alle vil klare
motivert, blir det | jo et mal lyst til & na maélene, og det er
en sammen er maélene ikke motiverende
motivasjonsfaktor lettere, og hvis det bare er
til de som ikke er man kan sjefen som far
det, og de som motivere belonning
jobber lite kan ha hverandre
det som en god
pavirkning
Objekt3 | Godt humer, og Ja Man kan Ja Det skaper en god
det smitter! Blide hjelpe stemning og kan
medarbeidere har hverandre feire i fellesskap
veldig mye og si med og na
for grunnlaget til maélet, goy
et godt nar vi alle har
arbeidsmiljo like mal
Objekt 4 | Artig & jobbe Ja, detvil | Lose det Ja, skaper et | Ja trivsel utenfor
med en bedrift jeg si felles og fellesskap og | arbeidsplassen
som gjor det bra jobbe motet | motiverer skaper positiv
og har godt miljo felles mal, pavirkning
skaper
fellesskap
Objekt 5 Skaper trygghet, | Ja Man gjor det | Ja, absolutt Man foler at man

slik at man kan
prove a feile uten
at det blir darlig

stemning

for seg selv
0g
fellesskapet,

folelsen at

har klart noe og
det styrker

arbeidsmiljoet
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man er en del

av noe

Objekt 6 | Har jo med Ja det ville | Ja, man vet Ja Alle vil fole seg
personene a jeg tro hva som verdsatt, sd bare
gjore, og som kreves av en til ledere blir feil
sagt mer enn bare
motivasjon

Objekt 7 | P& den maten at Ja Pa grunn av Ja, tror jeg Man har da noe
man trives og at man ma absolutt og se frem til
igjen viser glede samarbeide, sammen, viktig
for og pa jobben man kan gire med fellesskap

hverandre utenfor jobben
opp ogsa

Objekt 8 | M4 passe pa Ja Alle vet hva Ja, deterdet | Alle foler at de
siden det er bare man jobber bidro, istedenfor
jenter som jobber for, og at bare en skal fa
her, at ting ikke hjelper
blir tatt pé feil hverandre
maéte, trenger
apen dialog

Objekt 9 | Uten godt milje Ja egentlig | Bedre og Ja, det er Motiverende for
blir det kjedelig jobbe veldig alle, og de som
pa jobb, og alle sammen enn | motiverende | har lavere
dras opp av alene for de som stillinger ogsa,
stabilitet ikke jobber alle kan vere med

sa ofte ogsé

Objekt 10 | Kommer man Jeg tror Bra nér man Jeg tror det For & skape et

godt overens er et | det bygger team, godt miljo ma

godt
utgangspunkt for

motivasjon

at det blir vi
mot dem
kultur og en
vinnerkultur,
men igjen en
kjede sa alle
er vel
egentlig et

team

man omgas,
viktig og ogsa ha
miljo utenfor
jobbsammenheng,
gjerne middager
etc. Og en

uformell tone
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45 46 47 48 49
Objekt 1 Begge deler, Goy for samholdet Ja Konkurranser men | Ja, det virker s
men det er jo hvis felles premie, kan sikkert ha alle kan ha dar
selvfolgelig gay | men ogsé gay alene, flere, ga som et dager, men da
a fa en egen for man fér godt eksempel, se | det bare & ring
belonning hvis tilbakemelding om at pa miljoet og at
man har jobbet | man gjer en god jobb alle trives
for det som individ
Objekt 2 Fellesskapet, det | Det skaper trivsel, og | Ja, mye Diverse Ja, far mer
skaper god det kan skape blir gjort! | konkurranser og motivasjon nét
stemning og et mistrivsel hvis det kurs, smé peptalks | man blir lagt
godt bare er en som far med regionssjef og | merke til, goy
arbeidsmiljo man fér vinne
motivasjon nér konkurranser,
man blir lagt kan ha flere
merke til. konkurranser
butikk mot but
slik at fellessk:
kan fa belennii
og ikke s& mar
tilbud samtidig
Objekt 3 Fellesskapet Alle har gjort den Ja, felles | Felles Til en viss grac
samme jobben, dette | belennin | personalmeter for | viktig at alle h:
nar det er ger til de nrmeste godt humer og
konkurranser, men salgstea | butikkene, skaper | skaper fellessk
som bonus til met samhold f. eks ved
butikksjef sa egen julebord,
vinning for mye ting kan bli be:
ansvar her
Objekt 4 Skaper trivsel Til fellesskapet, Morsom | Sjefen tar peptalk, | Ja, hvis det gét
utenfor morsommere enn mere & julebord og mye bra,
arbeidsplassen alene dele fellespremier demotiverende
og lager belennin hvis det gar da
fellesskap g fordi sjefene flinke t
det gir gi ekstra gaver
bedre spesielle
trivsel anledninger
Objekt 5 Til fellesskapet | Spers helt hva det er, | Ikke sa Mye for selgerne Tiltak som er f

Side 72



Bachelor oppgave BTH3203

06.06.13

men skaper mer mye for | men ikke for selgerne funge
fellesskap med felles | min del butikksjefene, pa oss alle, me
belonning for er skulle enske det gjerne mer for
sjef var mer for oss bare butikksjet
Objekt 6 Kommer ann pa | Alle ma fa sin del, Ja, Kampanjer og Trenger mer fc
hva det er, men | men sjefen er mer pA | mange konkurranser, helst | sjefene slik so1
ja takk begge jobb og far litt mer konkurra | pé landsniva mater etc, det |
deler, men alle nar det passer seg nser etc, vi ikke nok av
ma fa men jeg
er sjef'sa
ikke sa
mye
Objekt 7 Vil at alle skal Bade og, samme som | Ja, at alle | Ja, sjefen gjor ogsé | Ja, synes det
fa, men 45 kommer | mye, kommer ofte | fungerer bra,
vanskelig for med med innspill og viktig med
okonomiske innspill forslag tilbakemelding
belenninger, for & utvikle se
liker ogsa veldig
godt til egen
vinning
Objekt 8 Kommer ann pa | Ja, syntes egentlig det | Mye ros, | Ja fungerer bra, Mater og kvelc
hva det er, men flere foler at man blir men kunne hat
egentlig goder, godt fulgt opp flere kurs, ikke
fellesskapet, far ting bare for ledere
bedre miljo og fra men ogsa for
det er viktigere butikken andre ansatte
og blir
litt vartet
opp
Objekt 9 Fellesskapet, er | Man er jo et team og | Masse Til en viss grad Trenger mer e1
ikke bare min man vil vinne som et | konkurra bare konkurrar
butikk team. nser og litt mer kurs o
kampanj slikt sa alle kar
er, leere, ikke bare
trenger fellesbelonning
ikke kurs heller kurs
og sant
Objekt 10 Ja takk begge Fellesskapet er viktig | Veldig Til en viss grad, er | Trenger mer
deler og vil da ha premier felles morsomt og jobbe | bonusordninge
sammen for enhet om | for en butikk som | konkurranser s
fellesskapet, men og tjener penger, men | har likt
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igjen kjedelig pa lykkes, kunne tjent mer utgangspunkt t
konkurranser hvis det | viktigat | slik at man kunne | hver butikk, m
alltid er en som alle fatt mer premier det blir vanske
stikker seg ut og far lykkes, og bonus- slik at alle kan
premier hver gang, og nar ordninger lik sjanse til &
vil mange gi opp & alle mal lykkes
prove! for det er

gay
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