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Nyckelord: Personalstrategier, inre motivation, instrumentell motivation,
interaktiv motivation, yttre motivation, mjukvaruutvecklare,
arbetssokande.

Syfte: Att undersdka vilka motivationsfaktorer som avgoér att en
mjukvaruutvecklare véjer en anstallning pa ett specifikt IT-
foretag framfor ett annat.

Metod: Vi har i denna studie tillampat en kvalitativ metod for att pa

A sitt fa en djupare forstdelse av det vi studerat. Som
datainsamlingsmetod har vi anvant djupintervjuer.

Slutsatser: De tydligaste slutsatserna vi har kommit fram till i var
undersokning, & att foretag bor satsa pa att erbjuda, de
mjukvaruutvecklare som har en anstéllning, intressanta och
roliga arbetsuppgifter. De arbetssokande, som annu inte har
en anstdlning, motiveras framst av ett bra arbetsklimat.
Foretagen bor inte, oberoende om de ska attrahera
arbetskraft eller fa personal att stanna kvar, konkurrera med
I6nesattning d&, individerna i var undersokning, ansdg att
det endast gav effekt tills att de ndtt en viss I6neniva |
jamforelsen mellan foretagen har vi inte observerat ndgon
speciell skillnad, géllande vilka faktorer som foretagen tror
motiverar mjukvaruutvecklarna. Eftersom Sony Ericsson &r
ett storre och mer vakant foretag maste mindre foretag,
som Ajilon, anpassa sina personastrategier sa att de blir
mer attraktiva. Genom att anvanda de slutsatser vi kommit
fram till, om de olika motivationsfektorerna, & var
forhoppning att foretag ska lyckas skapa sig en
personalstrategi som gor att de kan attrahera och behdla
den mest attraktiva arbetskraften.
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ABSTRACT

Title: Personnel strategies In IT companies — A case study
regarding work motivation of software developers in IT
companies and work motivation of unemployed, former and
present students in software.

Date of Seminar: 19 of January, 2006

Course: FEK 591 Master Thesis, 10 credits

Authors: Michael Bertoli, Kale EImberg

Advisor/s: Tony Huzzard

Key words: Personnel strategies, internal motivation, instrumental

motivation, interactive motivation, external motivation,
software devel oper and unemployed.

Pur pose: To examine what factors of motivation which determine if a
software developer chooses one employment in one specific
IT company instead of another one.

Method: To get a degper understanding in this essay we choose a
gualitative method. As data collection method we have used
deep interviews and a pilot study.

Conclusions: Our main conclusions are that an IT company should offer
the employed software developers fun and interesting work
assignments. The unemployed software developer’'s main
motivation factor is a good work climate. Companies should
not compete by wage rates settings to attract or to keep the
employed in their companies. This because of our findings
shows that wage rates settings only have effect to a certain
level of wages. We haven't observed any differences in the
comparison between the companies, regarding which
motivation factors the companies believe motivates the
software developers. Thou Sony Ericsson is a larger more
well known company smaller companies, like Ajilon, must
adjust their personnel strategies to become more attractive.
By using our conclusions regarding motivation factors, we
expect the companies, thought their new personnel strategy,
to become more attractive and successful in keeping the
most attractive labour force.
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FORORD

Att vart temaval for magisteruppsatsen, skulle bli att undersoka vilka personal strategier
foretag ska anvanda sig av for att rekrytera och behdlla mjukvaruutvecklare, var nagot
som vaxte fram da vi sokte information under uppsatsens inledande veckor. | dagslaget
har vi fatt en djupare forstaelse av hur foretag ska attrahera mjukvaruutvecklare i en

hogkonjunktur.

Vi vill tacka var handledare Tony Huzzard som i avgérande moment har stéttat oss samt

givit ossinformation, vilket fort uppsatsen framét.

Ett stort tack riktar vi ocksatill de personer som stéllt upp pa varaintervjuer. Dessa har
varit Sony Ericssons och Ajilons rekryteringsansvariga, mjukvaruutvecklare pa Sony
Ericsson och Ajilon samt de arbetddsa som studerar eller har studerat

mjukvaruutveckling. De har med sina kunskaper och erfarenheter bidragit till den

jamforelsei personalstrategier vi gjort.

Lund, den 19 januari 2006

Michael Bertoli Karl Elmberg
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1 INLEDNING

Detta kapitel inleds med en presentation som beskriver 1T-branschens bakgrund.
Dérefter foljer ett stycke om studiens fallforetag. Sedan foljer en diskussion kring det
problem de bada fallforetagen upplever. Denna diskussion leder sedan fram till

uppsatsens syfte och problemformulering samt vilka avgransningar som gjorts.

1.1 Bakgrund

IT-branschens hitintills storsta glansperiod &gde rum under senare delen av 1990-talet.
IT-foretag vaxte sig stora pa kort tid och branschen préglades av en enorm
nybyggaranda. Séttet att ténka och agera var snabbare, smidigare och mer flexibelt an
vad néringdivet hitintills skadat (Personal och ledarskap, 2002 nr 10). Men ingenting
varar for evigt. Vid millennieskiftet §6nk efterfragan. Foretag gick i konkurs och
anstallda fick g& — "IT-kraschen”! var ett faktum (http://www.city.se/ArticlePages/,
2006-11-17). Aren 2001 till 2003 blev tre tuffa & for 1T-branschen. Sedan dess har
forsdljningen av 1T-tjanster dock dkat och framtidsoptimismen i branschen har stadigt
forstarkts. (Israglsson et al. 2006) Idag réknas IT-branschen aterigen till en av de
snabbast vaxande branscherna (http://itbranschen.idg.se/ArticlePages, 2007-01-07).

Trots att efterfragan pa IT-tjanster har dterkommit, halls tillvaxten till viss del tillbaka
av prispress och forsiktiga kunder (Konsultguiden, 2006). Prispressen &r inget nytt inom
IT-branschen. Branschen har levt under denna forutsattning léange, men prispressen har
under de senaste aren tilltagit i styrka. Ett nytt indag & prispress fran asiatiska
tillverkare och utvecklare dven pad mycket avancerade produkter och mjukvaror. Det
driver pa bade nedgangen i priser och kostnader, som ocksa kommer sig av den tekniska
utvecklingen. Hela tiden Okar efterfrégan pa it och telekommunikation, men samtidigt
sunker priserna nastan snabbare an efterfrégan stiger. Resultatet blir att 1T-sektorn
vaxer béttre an 1T-féretagens ekonomi. De stora vinsterna fér ekonomin ligger inte
primért i 1T-sektorn, utan i vad den nya teknologin kan géra for att 6ka produktiviteten.
(Affarsvéarlden nr 50, 2004-12-08) Foljden av den okade efterfragan blir en okad

! | T-kraschen & benamningen p& den negativa ekonomiska aktietrenden som &gde rum inom I T-
branschen i bérjan av 2000-talet. Kraschen kan betraktas som en finansbubbla, uppbyggd pa 6verdrivna
och okritiska forvantningar pa den nya ekonomin, som inte langre hall. (http://sv.wikipedia.org/wiki/I T-
kraschen)
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orderingang. Den Okade orderingangen medfor att fler arbetsuppgifter maste utforas,
vilket innebér att foretagens kostnader stiger. Detta innebér alltsa minskade intakter i
kombination med dkade kostnader, vilket ger ett minskat resultat. Det &r darfor svart for
IT-foretag att anvanda l6ner som ett sétt att konkurrera om arbetskraft.

Trots den radande prispressen &r tillvaxten i IT-branschen bra. Forra aret, 2005, 1&g den
branschméssiga tillvaxten i snitt pa hela 13 procent (Konsultguiden, 2006). Detta
medfor att efterfrdgan Okar pa persona utbildade inom IT. Framforallt i fraga om
befattningar som kraver langre hdgskoleutbildning, kombinerat med gedigen
yrkeserfarenhet. Enligt en undersokning som gjordes av AMS & 2006 foreligger det
annu ingen utbredd brist pa IT-utbildade, eftersom arbetslGshetsnivan inom IT-yrken
fortfarande & hog. Sett ur ett langre perspektiv kommer dock rekryteringsproblemen att
stiga betydligt. Detta hanger samman med en stadig 6kning av teknikanvandandet, hogt
omvandlingstryck i ekonomin samt att allt féarre véjer att utbilda sig inom datayrkena
(Israglsson et al., 2006). Tva foretag som verkar inom IT-sektorn & Sony Ericsson och
Ajilon.

1.1.1 Fallféretag
Sony Ericsson

Sony Ericsson &r ett relativt ungt foretag. Det grundades i slutet av & 2001 genom ett
beslut om samarbete mellan Ericsson AB och Sony Corporation. Sony Ericsson &r ett
samriskforetag déar de bada &garna, Ericsson AB och Sony Corporation, ager héften var
av foretaget. De bada foretagens malséttning & att Sony Ericsson ska vara ”det mest
attraktiva och innovativa globala varumaket i mobiltelefonbranschen”
(Www.sonyericsson.com/spg.jsp?cc=se& | c=sv& ver=4000& template=pcl& zone=pc& |

m=pcl, 2007-01-11). Sony Ericsson i Lund & framst sysselsatta med utveckling av
mobiltelefoner, dess tillbehdr och programvara for att telefonerna ska fungera som
avsett. Deras forsta gemensamma produkter kom ut i mars 2002.

(www.sonyericsson.com, 2007-01-11)
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Ajilon

Foretaget Ajilon Sweden &r ett specialistbolag som ingér i Adecco Group. Enligt dem
géavaa Adecco Group vérldens stérsta HR-koncern, med runt 33 000 anstéllda och det
tredje storsta konsultbolaget i vérlden. Ajilon Sweden & specidiserat pa att
tillhandahdlla konsulter och rekryteringstjanster med inriktning mot IT och Engineering.
Ajilon etableradesi USA precisi slutet av 1960-talet och finns numerai 19 olika lander.
Den svenska delen av Ajilon &r relativt ungt. Foretaget etableradesi Sverige 1997 under
namnet Olsten IT och Computer People, men de bytte & 2002 namn till Ajilon. Namnet
Ajilon & en sammanséttning av engelskans agility och onward som betyder rorlig
respektive framatstravande. Foretaget har idag kontor i Malmo6, Goéteborg och
Stockholm, men finns genom systerbolaget Adecco representerat pa runt 40 olika
platser i landet. (www.gjilon.se, 2006-12-21)

1.1.2 Arbetsmotivation

Universum Communication gor &rligen en undersdkning dér studenter® svarar pa fragor
rorande sina forvantningar pa framtida karriar och yrkesliv. 2006 &s vinnare i
undersokningen, bland savél civilingenjorer som data/IT studenter, & mobiltillverkaren
Sony Ericsson. (www.universum.se/, 2006-11-21) Aven forra aret, 2005, rankades Sony
Ericsson hogt pa listan for attraktiva arbetsgivare. Foretagets davarande personal chef,
Christer Jonsson, ansag att foretagets dkade popularitet till stor del hade att gora med
foretagets framgangsrika varumérkesbyggande. Aven stamningen i organisationen och
den entreprendrsanda Sony Ericsson forknippas med menade han var en viktig faktor.

(http://www.universumeurope.com/files, 2007-01-08).

1.1.3 Problemdiskussion

Som vi tidigare har belyst, har det under en langre tid endast utbildats ett litet antal
mjukvaruutvecklare per & och dettai kombination med att efterfragan okar, leder till en
minskad tillgang p& personal med ratt kunskap. Redan idag & konkurrensen om
personer med datavetenskaplig bakgrund hard. Sett ur ett trendperspektiv & detta bara

borjan, konkurrensen kommer att hardna annu mer.

2 Foretagsbarometern besvarades & 2006 av 11176 teknilogi-, ekonomi- och data/I T studenter
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Vid diskussion med Ajilons tf konsultchef kom det fram att de mott alt storre
svarigheter i att rekrytera och behalla den personal de & i behov av. Vidare menade de
att det under |agkonjunkturen, som Sverige tidigare befann sig i, var det l&tt att rekrytera
men svart att fa uppdrag. Nu under hogkonjunkturen &r situationen den omvanda, stor
tillgang pa uppdrag, men liten tillgang personal med rétt utbildning.

Enligt Sony Ericssons rekryteringsspecialist, har dven de fétt storre problem med att
lyckas rekrytera rétt personal, trots deras topplacering i popularitet som eventuell
arbetsgivare. De betonade dock att de inte upplever sig ha nagon storre

personalomséttning, i varje fall inte dar personal dlutar till forman for andra foretag.

I kunskapsintensiva foretag &r personalen i de flestafall foretagets viktigaste resurs. Det
ar darfor viktigt for foretagens tillvaxtmojligheter, i en bransch som I T-branschen, att de
lyckas anstédlla den personal som de &r i behov av. Skiftet fran 1&g- till hogkonjunktur,
innebar att foretagen maste anpassa sig efter nya forhallanden, da hogkonjunkturen
medfor att det réder brist pa mjukvaruutvecklare. Konkurrensen & hard och kommer att
hardna ytterligare. Denna problematik ger upphov till fragor om foretagens personal-
och rekryteringsstrategier. Ar de nuvarande strategierna korrekta, eller behover de
justeras for omvavningarna i foretagens kontext. Hur ska de agera for att bli
framgangsrika inom rekryteringsomradet? Vad & det som kommer att avgéra om en
person med datavetenskaplig bakgrund véljer en anstéllning pa ett foretag framfor ett
annat? Detta leder fram till vart syfte och fragestadining.

1.2 Fragestallning

Vad & det som gor att vissa foretag i IT-branschen & mer framgangsrika @n andra,
gdllande formagan att rekrytera och behdlla systemutvecklare?

1.3 Syfte

Att understka vilka motivationsfaktorer ett foretag bor inrikta sig pa for att en
mjukvaruutvecklare ska valja en anstallning pa ett specifikt I T-foretag framfor ett annat.
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1.4 Disposition

Kapitel 1 —Inledning
Forsta kapitlet borjar med en introduktion till vart valda uppsatsamne, dér

problematisering, problemformulering, syfte, avgransning och disposition presenteras.

Kapitel 2 — Metod
| detta avsnitt far lasaren en inblick i vart val av metod och tillvagagangssétt vid

genomforandet av studien.

Kapitel 3 - Teori
| detta kapitel redogdr vi for de teorier vi anvant oss av i uppsatsen. Dessa teorier har

givit oss en béttre inblick i vart amne och en uppséttning instrument som méjliggjort att
vi kunnat utreda var frégestallning.

Kapitel 4 — Empiri
Vid insamlandet av det empiriska materialet genomfordes kvalitativa djupintervjuer och

en pilotstudie. |1 detta kapitel presenteras resultatet av dessa. FOr att Oka lésarens

forstaelse & empirin indelad under de motivationsfaktorer som studerats.

Kapitel 5— Analys
| detta kapitel analyserar vi den empiri som finns nedskriven i foregéende kapitel med

hjélp av de teorier som vi tagit upp i teorikapitlet.

Kapitel 6 — Jutsats
Hér presenteras de slutsatser som vi kommit fram till genom analys.

Kapitel 7 — Jutdiskussion

| studiens avslutande kapitel gors reflektioner kring slutsatser, samtidigt som forslag pa
vidare forskning inom amnet 18ggs fram.
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2 METOD

| detta kapitel presenteras de metoder och tillvagagangssétt vi anvant i oss av for att
komma fran den inledande problemformuleringen fram till slutdiskussionen. Syftet med
metodavsnittet ar att |&asaren ska kunna se hur undersokningen utforts och dérigenom

varai stand att utvardera studiens tillforlitlighet (Rienecker & J/Jrgenssen, 2002).

Inledning
Metod

Teori

Empiri

Analys

Slutsats

Slutdiskussion

Figur 1. Vér arbetsprocess.

2.1 Avgransning

| denna studie har vi valt att avgransa oss genom att inrikta oss pa de personer som
arbetar med mjukvaruutveckling samt arbetssokande som studerar eller har studerat
mjukvaruutveckling pa hogskola. Vi har valt mjukvaruutvecklare som arbetar pa Sony
Ericsson i Lund och pa Ajilon i Mamo. De som arbetar pa Ajilon & uthyrda som

konsulter till Sony Ericsson dér de arbetar med mjukvaruutveckling.

2.2 Forskningsstrateqi

For denna uppsats har vi valt att anta en deduktiv strategi, vilket & det vi anser passar
bast in pa véart syfte. Detta eftersom vi utgar ifran motivationsteori och utifran denna

forsoker kategorisera de olika teorierna, for att sedan genom empirin studera vad som
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driver/motiverar vara studieobjekt. Detta ska sedan mynna ut i en beskrivning av hur
falforetagens verklighet fungerar, med avseende pa vart amnesomrade samt vara
forslag till hur de bor agera, utifran vara resultat, for att bli framgangsrika pa omradet.
Figur 1 visar var arbetsprocess, det vill saga i vilken ordning och hur lange vi arbetat

med olika moment i forhallandettill varandra.

Enligt Jacobsen (2002) & deduktiv metod lamplig, nér det & individens tankar och
asikter, pa ett i forvag klart definierat forhallande, som avses studeras. Vi ansdg 0ss i
viss man tvungna att inforskaffa kunskaper i vad tidigare teorier sdger om motivation
och kategorisera denna information innan insamlandet. Detta for att vi darefter skulle
kunna anvanda informationen till att (sa litet som mgjligt) styra upp véara intervjuer och
fa ut de data som vi ansdg var relevant for uppsatsen. Vi betonar dock att de fragor vi
stéllde huvudsakligen var 6ppna eller halvoppna i sin karaktér. AlltsA menar vi att vi
inte har en renodlad deduktiv ansats, utan istéllet mer halvoppen deduktiv ansats. Att
inte anvanda sig av renodlade ansatser anser Jacobsen (2002) vara ett alt vanligare sétt
att angripa datainsamlandet. Jacobsen (2002) menar att mer eller mindre 6ppna ansatser
handlar om vilka medvetna grénser som sétts av en forskare innan insamlandet paborjas,
och hur dppen forskaren & for ny och eventuellt dverraskande information, som inte

passar in paforskarens forvantningar eller den teori denne anvander sig av.

Den kritik som riktas mot den deduktiva strategin & att denna leder till att forskaren
endast letar efter den information, som denne beslutat vara relevant for forskningen.
Detta far till foljd att bade viktig och oviktig information kan réka sdllas bort, trots att
denna skulle kunna vara av stor betydelse for skapandet av en mer korrekt bild av
verkligheten (Jacobsen, 2002). Vi menar att vi, i mgjligast man, forsokt undvika detta
genom att anvanda oss av 6ppna och halvoppna fragor i varaintervjuer och att medvetet
forsoka finna avvikel ser fran gangse teorier i respondenternas svar.

2.3 Deskriptiv ansats

Vi har valt att anta en deskriptiv ansats. Detta pa grund av att uppsatsen, som vi tidigare
namnde under foregaende rubrik Forskningsansats, &r tankt att leda till en beskrivning
av hur fallféretagens kontext fungerar i det utredda dmnet. En deskriptiv ansats innebéar
att man har for avsikt att beskriva hur nagonting fungerar. Vi avser att i uppsatsen
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beskriva de forhallande som galler under radande hogkonjunktur, med avseende pa vad
det & som motiverar och driver undersdkningsgruppen till att fatta ett beslut om
anstallning. Forhoppningen ar att resultatet ska kunna anvandas som ett beslutsunderlag
for foretag i denna bransch, vid framtagandet av nya personal- och anstallningsstrategier
under hogkonjunktur. Att resultatet ska underlétta for foretagen att anpassa sig till de
forandringar hogkonjunkturen fort med sig. | detta fall innebér detta svarigheten att
lyckas rekrytera och behalla personal .

2.4 Undersdkningsansats

Efter att ha valt forskningsansats, stod vi infor valet av vilken typ av undersokning vi
skulle gora. Har fragade vi oss vad vi egentligen ville uppna med var undersokning och
vilken typ av undersdkningsansats som skulle kunna majliggora for oss att besvara var
fragestéllning. Enligt Eriksson och Wiedersheim-Paul (1997) kan man erhdlla det
empiriska materialet genom antingen en enkatundersokning, som ger en storre bredd,
eller en fallstudie, som gar ner pa en djupare nivai det enskilda fallet och déarigenom
dven ger mer detaljerad kunskap. Eftersom vi ville ta reda pa de bakomliggande
orsakerna till vad som motiverar undersokningsgruppen, varfér de antingen tackar ja
eller ng till en anstallning, foll sig valet naturligt pa att gora en fallstudie. Detta val
styrks av att Eriksson och Wiedersheim-Paul (1997) finner denna typ av undersokning
vara speciellt [amplig nar den utredda fragan & komplex, antalet understkningsobjekt &r
litet och nér syftet med undersokningen &r att beskriva fenomen som skulle bli allt for

komplicerade att realisera med nagon annan metod.

Yin (2003) anser att ett empiriskt material kan inforskaffas pa ett flertal olika sétt, bland
annat genom observation, intervjuer, dokumentundersokning eller genom att soka
informationen i arkiv. | vart fall, dar vi & intresserade av sociat bakomliggande
orsaker, finner vi att den enda relevanta insamlingsmetoden & intervjuer med vara
undersokningsobjekt. Detta eftersom vi menar att de andra metoderna inte mojliggoér for
oss att fa tillgang till intervjupersonernas personliga tankar och reflektioner, varfor de
resonerar som de gor. Yin (2003) papekar dock att det kravs att forskaren, som anvander
sig av en falstudie, &ven anvénder sig av andra former av datainsamlingsmetoder, for
att oka trovardigheten i de slutsatser som undersokningen leder till. Vi valde darfor att

aven gora en pilotstudie i form av en enkét, dar respondenterna gjélva fick rangordna
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hur viktiga de olika motivationsfaktorerna & for dem. Enk&ten delades ut till samma
respondenter som vid djupintervjuerna. Tanken bakom pilotstudien var att vi skulle
kunna jamfora dess resultat, med resultatet av vara djupintervjuer. Vi menar att vi
genom pilotstudien fatt en mojlighet att testa om vi, genom vara kvalitativa tolkningar,
misstolkat vad respondenterna egentligen ansdg. Enkéter forknippas oftast med
kvantitativ metod, men vi har valt att tolka enkéten kvalitativt. Har alltsa inte gjort
négra statistiska berakningar, utan bara sammanstéllt vara fynd och sedan jamfort dessa

med fynden fran djupintervjuerna.

Insamlad data fran de olika datainsamlingsmetoderna, ska ala enskilt (oberoende av
data fran de andra insamlingsmetoderna) kunna styrka och ge trovardighet &
understkningens slutsatser. Y ttermera ska det ocksd i fallstudier finnas klara kopplingar

mellan forskningens fragor, det insamlade materialet och slutsatserna (Yin, 2003).

2.5 Datainsamlingsmetod

De tva tillvagagangssétt vi har att valja mellan vid insamling av data, & kvantitativ och
kvalitativ metod. Kvantitativ metod anvands framst till att ge en generaliserbar bild ver
den utredda problematiken. Den kvalitativa metoden anvands nér djupare kunskaper och
béttre forstaelse for hur saker och ting hanger samman efterstrévas. (Denscobe, 2000)
Tidigare i metodavsnittet konstaterade vi att syftet med denna uppsats & att forsta de
socialt bakomliggande orsakernatill att ett arbetserbjudande accepteras eller inte. Denna
typ av fragor, som vi avser utreda, anser vi endast kan besvaras genom personliga
intervjuer. Om kvantitativ metod skulle anvandas skulle vi inte kunna komma
tillrackligt djupt ner, i de sociala mekanismer som styr undersokningsgruppen, for att
kunna forstd vad det verkligen & som styr dessa personer. Darfor faller vart val av
datainsamlingsmetod pa den kvalitativa metoden och att anvanda de personliga
intervjuerna som var primédra metod for datainsamling. Denscobe (2000) menar att
personliga intervjuer fungerar ypperligt néar kvalitativ metod anvands, pa grund av de
djuplodande svar intervjuerna mgjliggor. Detta sttéds @aen av Holme och Solvang
(1997) som menar att styrkan med den kvalitativa metoden & att den mdjliggor en
djupare penetration av det utredda &mnet. Dessutom menar de att en stor fordel med den
kvalitativa metoden &r att den ger en helhetshild, vilken majliggor for forskaren att fa en

béttre uppfattning om hur sociala processer och saker och ting korrelerar med varandra.
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Den kvalitativa ansatsen underléttar for forskaren att ta till sig ny information och
mojliggor dessutom forandringar av insamlingsupplégget, da den nya informationen
leder till att forutsdttningarna for undersokningen andras. Detta eftersom upplégget i
kvalitativ metod inte behdver varalika strukturerat som i den kvantitativa. Sammantaget
leder detta till att de som anvander den kvalitativa ansatsen far en mer basal forstaelse
for det de undersoker och kan observera handlingsmonster de inte kunnat finna genom
den kvantitativa metoden. (Holme & Solvang, 1997)

Vi tog kontakt med intervjupersonerna i sa god tid som mgjligt innan intervjuerna och
lét dem galva foresla tider som skulle passa dem, for att undvika att de kande sig
stressade under intervjun. Dessutom informerades de i god tid innan om syftet med var
undersokning. Dock fick deinte tillgang till frégornainnan intervjun. Detta eftersom det
da funnits risk for att deras svar skulle paverkas, da fragorna kunnat medfora att de
gissar sig till vad vi ville hafor svar. Intervjupersonerna fick &ven vid forsta kontakten
tillfalle att tacka ja eller ng till att intervjuerna bandades. Vi informerade dem om
orsaken till att vi ville spela in intervjuerna. Att det var for att underlétta for oss att
bearbeta informationen vi samlade in. Vi var &en noga med att klargora for dem att de
garanterades fullstandig anonymitet. Ingen av respondenterna hade ndgot som helst
problem med att bli inspelade. Detta kan kanske forklaras av att respondenterna arbetar
pa hogteknol ogiska foretag och darfor inte kanner sig frammande for tekniska |Gsningar.
Intervjuerna utfordes pa respondenternas respektive arbetsplats, i lokaler som de séva
fick véja. Vid intervjuerna av de arbetssbkande mjukvaruutvecklarna, fick de gélva
vajavar intervjun skulle ske. En respondent valde i sitt hem, de 6vrigaville att vi skulle
anvanda oss utav telefonintervjuer. Vid intervjuns genomftérande paminde vi
respondenterna &terigen om vart syfte och att deras svar endast var amnade for vara
oron och inte skulle foras vidare till nagon annan &n oss. Vi startade intervjuerna genom
att stalla lite mer latsamma fragor, bland annat be dem beskriva vad de har for
arbetsuppgifter pa foretagen. Detta for att 1&tta upp stamningen innan vi gick in pa de

lite mer svarbesvarade fragorna och darigenom avdramatiseraintervjun.

Genom ovanstaende agerande menar vi att vi skapade ett fértroende och en trygghet hos
intervjuobjekten. Forhoppningen med detta var att det skulle minska de
forskningseffekter som kan uppsta vid intervjuer. Exempel pa forskningseffekter ar; att

intervjuobjektens svar férgas av vad de forvantar sig att forskaren ville hora; eller att de
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ger felaktiga svar (medvetet eller omedvetet) pa grund av att de inte kénner sig trygga
med situationen. Enligt Jacobsen (2002) bor forskaren, salangt mojligt, férsoka undvika
att paverka undersokningsobjekten och att forstka hdlla distans till de studerade. Dock
papekar Jacobsen (2002) att det finns kritik mot detta synsétt som siger att det aldrig
helt gar att undvika forskningseffekter. Vidare siger Jacobsen (2002) att avstandet
mellan forskaren och forskningsobjektet kan leda till att forskningen hammas, att
avstandet forsvarar mojligheten till att ga pa djupet med individens uppfattningar och
vid tolkningar av de system och processer som studeras. Det vi var intresserade av var
intervjupersonernas egna privata tankar och asikter om amnet. Déarfor har vi framst
efterstravat nérhet till intervjuobjekten, men trots detta forsdokt minimera de
forskningseffekter som eventuellt skulle kunna snedvrida vart resultat och darigenom

aven v&ra dutsatser.

2.6 Val av amne och fallstudiefdretag

Vi har valt att utfora fallstudien pa tva olika féretag i samma bransch. Med bransch
menar Vi i detta ssmmanhang foretag som konkurrerar om samma typ av arbetskraft
(mjukvaruutvecklare) i samma geografiska region (i Oresundsregionen). Foretagen som
studerats & Sony Ericsson (Lund) och Ajilon (Mamd), som bada har verksamhet
inriktad mot IT. Valet av dessa foretag kom sig av att vi forst fick kontakt med foretaget
Ajilon, som var positivt installt till att medverka i var studie. Under vart forsta mote
med dem informerades vi om att det i denna bransch var svért att rekrytera personal
med rétt kunskaper och att de hade svart att konkurrera om personalen med andra, mer
valkanda foretag. Da fann vi att det skulle vara intressant att gora en jamforande studie
mellan detta féretag (Ajilon), som upplever sig ha problem pa omradet och ett foretag
som var mer valként och populért bland denna typ av arbetskraft. Detta mdéte blev
darmed &ven upprinnelsen till vart amnesval. Efter sbkande, pa bland annat Internet,
fann vi en attitydundersokning, kallad FOretagsbarometern, som var gjord av Universum
Communications Foretagsbarometern (2006-03-31). De hade gjort en métning som kom
fram till att Sony Ericsson var det foretag som hamnade i topp i popularitet, som den
mest attraktiva arbetsplatsen bland arbetsstkande/studerande i slutet av sin utbildning.
Det foll sig darfor naturligt att vi ansag att vi genom att vélja Sony Ericsson och Ajilon
skulle kunna uppna vart syfte. Detta genom att studera likheter och skillnader i
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foretagens syn pa personal- och rekryteringsstrategier, i kombination med arbetskraftens
syn pa samma fragor. Foretagsvalet var ett faktum och beseglades nér vi fick positiv

respons fran Sony Ericsson, att de kunde tanka sig att deltai var undersokning.

2.7 Urval

Vi utforde sammanlagt gu intervjuer pa vara falforetag, med foredelningen fyra
stycken pa Sony Ericsson och 3 stycken pa Ajilon. Av de fyra intervjuerna pa Sony
Ericsson, var en med personalchefen och resterande tre med mjukvaruutvecklare. Pa
Ajilon intervjuades ocksa personalchefen samt tva stycken konsulter som var uthyrda
till Sony Ericsson som mjukvaruutvecklare. Dessutom intervjuade vi fyra stycken
arbetsl6sa personer som just nu laste eller hade last mjukvaruutveckling. Detta for att
kunna se om deras svar skilde sig fran de som hade anstéllning.

Vi valde ut vara intervjupersoner sumpmassigt. Vart krav var dock att de skulle vara
mjukvaruutvecklare och att de inte skulle arbeta pa samma avdelning pa respektive
foretag. Detta da vi genom detta menar att vi skulle kunna undvika avdel ningsspecifika

avvikelser, som skulle snedvrida resultatet och dérigenom aven véra slutsatser.

2.8 Sammanstallning av insamlad empiri

Vi sammanstéllde och diskuterade det insamlade empiriska materialet fran intervjuerna
(&4ven intervjuanteckningarna) sa snart som magjligt efter genomforandet, vilket enligt
Denscomb (2000) avsevart underléttar sasmmanstaliningsarbetet. Vid behov har vi é&ven

utfort kompl etterande intervjuer viatelefon eller e-post.

2.9 Kallkritik

Vid litteraturstudier &r det enligt Holme och Solvang (1997) viktigt att vélja teorier som
& relevanta for den pagdende studien samt att vara kallkritisk. Enligt Eriksson och
Wiedersheim-Paul (1997) & det kalkritik-kriterierna samtidskrav, tendenskritik och

beroendekritik som &r de viktigaste kriterierna.
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Problematiken som tas upp i denna uppsats ar ett hdgst aktuellt problem for de foretag
och anstéllda som befinner sig i denna bransch under den nu rédande hogkonjunkturen.
Det vetenskapliga problemet i denna uppsats, uppfyller darfor enligt oss samtidskravet.
Detta problem & av intresse for de intervjukdlor vi anvant oss av, anstéllda och
personalchefer/-ansvariga. Bada grupperna & intresserade av  (eller finner det
nodvandigt) att anpassa sig efter forandringarna i deras kontext. De vill finna de nya
granserna for vad som ska gélla nu, vilka krav som kan stéllas och vad maste erbjudas.
Déarfér menar vi att samtidskravet dven ar uppfyllt for intervjukalorna. For att forstka
uppfylla samtidskravet i litteraturkélorna har vi forsokt att, i mojligaste man, anvanda
oss av litteratur och artiklar som tidsmassigt blivit publicerade nara inpa forfattandet av
denna uppsats. Vi har ocksa anvant en del aningen aldersstigen litteratur. Orsaken till
detta & dels att denna litteratur fortfarande betraktas som aktuell och dels att det varit
svart att fa tillgang till nyare litteratur i amnet. Eftersom denna uppsats &r tidsbegransad
har vi darfor valt att nyttja ddre utgdvor av samma litteratur, istéllet for den alra
senaste. Vi & medvetna om att detta kan utgora en brist, men davi inte fatt intrycket av
att namnd litteratur undergétt nagra revolutionerande forandringar, fran en upplaga till

nasta eller nastaigen, & forhoppningen att samtidskravet anda & uppfyllt.

Tendenskriteriet har vi inte upplevt vara nagot storre problem, eftersom den litteratur
som anvants framst varit av vetenskaplig art, dar forskarna & knutna till universitet och
hogskolor. Dessutom har oftast olika synsétt presenterats, som ifrégasétter forfattarens
synsétt pa samma teori/problemomréade. Darfor tror vi inte att denna litteratur skrivitsi
syfte att paverka lasaren i en viss riktning, till exempel for att uppfylla forfattarens
egenintresse, &minstone inte medvetet. Vi har upplevt litteraturen som sjalvkritisk och
forfattaren/-arna som objektiva. Vi anser darfor att vi genom vart selektiva urval haft en
kritisk distans i vart litteraturval. Intervjupersonerna garanterades anonymitet och
delgavs var forhoppning om att denna studie ska leda till forbéttrade arbetsforhallanden
for den undersobkta gruppen. Detta menar vi bidragit till att vi 16st agent-principal-
problematiken som kan uppsta vid intervjuerna. Detta ledde till att bade vi och
intervjuobjekten fick gemensamma mda och intressen. Vart ma var att fa reda pa
intervjupersonerna verkliga tankar och asikter om amnet och (férhoppningsvis) delgav
de oss dessa for att eventuellt kunna uppnd sina egna mal, att skapa béttre
arbetsforhallande & sig salva. Aven de deltagande foretagen har haft ett vinstintresse i

19/116



at delta, att forbéttra sin rekryteringsstrategi, som motiverat dem att delta utan att
forsoka paverka resultatet. Atminstone inte medvetet.

Beroendekriteriet ser vi inte som nagot storre problem gallande litteraturen, eftersom
dennal litteratur framtagits i vetenskapligt syfte. Men vi & medvetna att sd anda kan vara
falet och att vi darfor forsokt forhala oss kritiskt till litteraturen. Vi ser dock att det
finns en risk for att intervjupersonernas asikter och tankar formats av foretagskulturen
eller yrkesgruppskultur. Vi riskerade darmed att fa likartade svar fran ala pa samma
foretag, eller fran samma yrkesgrupp. Detta anser vi dock inte vara nagot stort problem.
Vi anser ndmligen att, om intervjuobjekten gélva accepterar de normer och vérderingar
som finns i branschen, maste det innebéra att personerna inte ser nagot fel i dem. Det vi
ar intresserade av, & vad de vill, tycker och tanker, kénner och upplever. Alla har rétt att
tycka och ténka som de vill, oavsett om de paverkats av ndgon utomstadende. Vi har
ingen rétt att sétta oss till doms dver dem, bara for att de tdnker som ala andra.
Dessutom ifragasétter vi vetenskapligheten om detta skulle ske. Om intervjupersonerna
istallet ser fel och brister i r&dande normer och varderingar, menar vi att det &r detta de
kommer att vilja ventilera under intervjuerna. Detta pa grund av att de eventuellt genom
intervjun ser en de har mdjlighet att paverka sin eller foretagets framtid. Om vi far
likartade eller avvikande svar kan detta tyda pa att vi funnit intressanta monster som kan
hjalpa oss att forklara hur saker hanger samman. Darfor anser vi inte att detta stor vart
resultat och att beroendekriteriet darmed & uppfyllt. Vi menar dock att vi maste vara
observanta for att undvika feltolkningar av bade likartade eller avvikande fenomen.

2.10 Metodkritik

Vid ala former av vetenskapliga arbeten maste forskaren dltid fréga sig om
forskningen verkligen &r relevant. Med relevans menar Holme och Solvang (1997) att
forskningen maste vara intressant och betydelsefull dven for andra &én forskaren sjalv.
Den utredda problematiken i detta arbete &, som vi ocksa tidigare konstaterat, ett
aktuellt problem for de foretag och anstdllda i denna bransch under nu rédande
hogkonjunktur. Dessutom forefaller det inte som om detta problem tidigare blivit utrett
ur samma perspektiv i Sverige. Atminstone har inte vi funnit négot som tyder pa detta.
Ett problem kan vara att det &r svart att veta nér det egentligen & hogkonjunktur. Vad &
det egentligen som tyder pa att det & hogkonjunktur. Det kan kanske vara sa att vi

20/116



haller pa att resa oss fran att ha varit i en lagkonjunktur. Om vi nu inte skulle varai en
hogkonjunktur, hur ser da problematiken ut da vi &r i hogkonjunktur? Det kan alltsa

vara s att vi anvander oss av fel metod for att undersoka det &mnade fenomenet.

2.11 Validitet och Reliabilitet

Forfarandet att Overfora teoretiska begrepp till observationer i empirin kan vara
problematiskt i manga utredningsarbeten. Tva viktiga begrepp vid genomforandet av en
studie och beddmningen av vilken giltighet som studien uppvisar, & validitet och
reliabilitet. Dessa begrepp diskuteras i foljande kapitel (Wiedersheim & Eriksson,
1997).

2.11.1 Validitet

En forklaring till innebdrden av vad begreppet validitet &, enligt Eriksson &
Widersheim-Paul (1997), att den som forskar sakerstaller att det som méts verkligen &r
det som avses métas. Det &r vid datainsamling viktigt att den metod som anvéands utfors
pa ett sadant it att det insamlade materialet blir trovardigt och tillforlitligt. Annars
kommer inte heller uppsatsens resultat och slutsatser bli tillforlitliga och trovérdiga. Vid
intervjuer kan det uppstd si kallade intervjuareffekter, dar intervjuaren paverkar
intervjuobjektet. Detta kan leda till att den intervjuade ger missvisande svar, det vill
sdga svarar vad denne forvantar sig att personen som utfor intervjun vill hora, inte vad
han/hon verkligen anser om de avhandlade fragorna. Det finns aven risk for att
respondenten svarar vad denne forvéantar sig att foretaget han & anstélld vid anser att
han/hon ska svara. (Eriksson & Widersheim-Paul, 1997)

For att salangt mojligt undvika att en intervjuareeffekt skulle uppsta valde vi att utfora
vara intervijuer i en miljo intervjupersonerna skulle ka&nna sig trygga .
Intervjupersonerna fick ocksa galva bestamma vilka tider intervjuerna skulle hallas for
att undvika att de skulle kdnna sig stressade. Dessutom anvande vi oss framst av 6ppna
och havoppna fragestalIningar. Detta for att de inte skulle kénna sig altfér styrda och
att de géva, sa langt majligt, skulle fa resonera runt frégorna. Darigenom menar vi att

Vi gavs storre majlighet att upptécka motsdgelser i deras resonemang. Dessa menar Vi
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skulle kunna vara tecken pa att deras svar kunde vara paverkade av intervjuareeffekten
och att detta skulle ge oss méjlighet till att stalla foljdfragor, for att béttre kunna utréna
vad deras egna asikter i amnet &. Vi anvande oss ocksa av en intervjiumall. Denna
innehdll de Gvergripande fragor vi tagit fram for att vi skulle fain svar pa det vi avsdg
méta. Intervjupersonerna informerades enbart om undersbkningens syfte innan
genomforandet av intervjuerna. Orsaken till att de inte fick ta del av frégornai forvég
var att vi ville undvika att f& in missvisande svar, pa grund av att de forsoker svara vad
de forvantar sig att vi vill hora. Det var deras spontana svar som var intressanta for
denna undersdkning. Forhoppningen & att vi genom vart tillvagagangssétt lyckats
sékerstélla validiteten

2.11.2 Reliabilitet

Reliabilitet & de anvanda métinstrumentens formaga att ge stabila och tillforlitliga
resultat. Alltsd innebar hog reliabilitet att om matningarna upprepas vid ett annat, senare
tillfale, ska den aven da resultera i ett likartat resultat (Eriksson & Widesheim-Paul,
1997). Enligt Lundahl och Ské&rvad (1999) avgdrs en undersoknings grad av reliabilitet
av hur stor/liten grad resultatet paverkas av slumpméssiga fel, altsd hur mycket
resultatet beror pa tillfaligt uppkomma fenomen. Vi har forsokt undvika en 1&g grad av
reliabilitet, dels genom de Oppna och halvoppna frégorna i var intervjumall (vart
maétinstrument) och dels genom att vid tvetydiga eller tveksamma svar under
intervjuerna folja upp frégestallningarna. Detta for att komma in pa djupet med
intervjupersonernas verkliga uppfattning om denna uppsats problematik. Vidare har vi
valt att inte |&ta intervjupersonerna korrigera det insamlade materialet. Detta for att vi
ans3g att det fanns risk for att de skulle vilja gora andringar pa svar de inte ansag vara
tillrackligt politiskt korrekta. Detta skulle da leda till felaktigheter i vart resultat, vilket

skulle minska undersokningens tillférlitlighet.

Vi anser att vi genom det inspelade materialet och vara anteckningar fran intervjun,
kunnat sammanstélla och &terge det empiriska materialet pa ett korrekt vis. Genom att
dessutom forsoka vara observanta pa om det skulle kunna finnas svar som kan bero pa
mer slumpméssiga skal, anser vi att vi i mojligaste man forsokt forbéttra
undersokningens reliabilitet. Vi inser dock att det alltid finns risk for att tillforlitligheten
och stabiliteten i respondenternas svar kan ifragaséttas, trots vara forsok att undvika
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slumpmassiga felaktigheter. Detta eftersom personliga asikter och tankar alltid fargas av
vad som sker i deras kontext, till exempel; i hemmet, pa arbetet, i landet, under en
tidsepok osv. Det skulle d3, om s skett, vara tveksamt om undersokningen skulle leda
till samma resultat om denna utfors pa nytt av ndgon annan forskare. Darfér menar vi att
undersokningens tillforlitlighet framst & giltig vid tidpunkten for dess utférande och i
de deltagande fallfOretagen.

2.11.3 Generaliserbarhet

Avsikten med kvalitativa studier & oftast inte att kunna generalisera svaren som fatts
fran en enhet till att vara representativa fér manga enheter. Denna typ har altsa inte till
syfte att fastsla ett fenomens omfang eller frekvens. Kvalitativa metoder har oftare till
syfte att forstd och fordjupa begrepp om generella fenomen (Jacobsen, 2002). Vér
undersokning, har som tidigare skrivits, varit av kvalitativ karaktar. | och med detta ar
vi medvetna att undersokningen inte &  representativ/generaliserbar  for
mjukvaruutvecklare i allménhet. Den & inte heller generellt representativ for konsulter
som & uthyrda som mjukvaruutvecklare till 1T-bolag, eller for arbetslésa som nagon
gang studerat mjukvaruutveckling. Daremot & undersokningen, i rétt sd hog grad,
representativ for mjukvaruutvecklare pa Sony Ericsson i Lund och konsulter pa Ajilon
som &r uthyrda till Sony Ericsson som mjukvaruutvecklare. Den &r ocksa representativ
for arbetsl 6sa personer som har studerat mjukvaruutveckling pa Malmo hogskola.

2.12 Intervjumallens utformning

En intervju kan vara mer eller mindre Oppen. | en del fall fungerar intervjun som ett
vanligt samtal, det vill sdga utan att de intervjuande begrénsar respondentens svar
genom att leda in denne pa ett visst omrade. Normalt satt ar dock intervjun strukturerad
pa nagot sétt, till exempel med en lista 6ver punkter intervjuarna vill ta upp. Nar vi ska
fora anteckningar under en intervju maste vi bestdmma oss for hur mycket vi ska
strukturera intervjuerna i forvag. En del tycker att en sddan forstrukturering begrénsar
datainsamlingen och att detta avviker frén den kvalitativa metodens ideal. Andra
motsager sig detta argument genom att papeka att de data man far in, utan strukturering,

blir sd komplexa att de nastintill blir omajliga att analysera. Sedan kommer det alltid att
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omedvetet forekomma nagon form av strukturering oavsett om intervjuaren vill eler
inte. Allmant sétt bor sigas att en intervju inte bor vara sa pass strukturerad att den
innehaller fragor med fasta svarsalternativ. Den bor heller inte vara helt Gppen, utan

nagon form av strukturering (Jacobsen, 2002).

For genomforandet av intervjuerna valde vi en semistrukturerad intervjumetod, dar vara
fragor formulerats utifran véar teoretiska referensram. Den teoretiska referensramen
valdesi sin tur utifran den forforstaelse vi skapat genom att anvanda den litteratur som
vi fann relevant for uppsatsens syfte och fragestallning. Semistrukturerad metod &r vél
lampad for det kvalitativa angreppssétt vi valt, da denna metod m6jliggor djupgaende
studier. Vid semistrukturerat angreppssétt anvands fragorna som en véagvisare for att
skapa en diskussion i amnet, dar den intervjuade mer eller mindre fritt f&r argumentera
for sina standpunkter. Detta for att ge intervjuarna en djupare forstéelse for hur och
varfor intervjupersonerna resonerar som de gor i frégan. (Denscombe, 2000) For att
sakerstdlla att vi skulle kunna méta vad vi avsdg méta, anvande vi oss av ett antal
grundfragor och ett stérre antal foljdfrégor. Fragornainneholl de olika faktorer vi ansdg
vara av betydelse for att ge en mer heltéckande bild av amnesomrédet, vilket vi ansdg
nodvandigt for att analyser och slutsatser skulle bli mer trovérdiga. Foljdfragorna
anvande vi oss framst av nar vi inte ansag att vi fick tillrackliga svar utifran
grundfragorna, da vi helst ville undvika att styra diskussionen allt for mycket. Fragorna
formulerades utifran situationer, som respondenterna skulle tanka utifran, nar de fritt
formulerade sina svar. Detta dels for att de inte skulle glida ifran syftet med fragan alt
for mycket och dels for att underléta igangsittandet av diskussionen.

2.13 Pilotstudiens utformning

Pilotstudien utformades utifran samma motivationsfaktorer som vi anvénde oss utav for
att skapa de frégor som anvandes vid djupintervjuerna. Pilotstudien bestod av en enkét,
dar respondenterna genom att kryssa i ett alternativ pa en femgradig Likert-skala, fick
gradera hur viktigt de ansdg att en motivationsfaktor var for dem. Vi har valt att tolka
svaren fran pilotstudien kvalitativt, istéllet for kvantitativt. Pa s sétt undviker vi allade
regler och den praxis som maste foljas da en kvantitativ tolkning genomfors.
Pilotstudien ska endast ses som ett komplement till vara djupgédende intervjuer. Detta

innebar att vi inte kan dra ndgra speciella sutsatser av pilotstudien som enda
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undersokning. Daremot kan vi genom att jamfora resultaten, fran pilotstudien och fran
intervjuerna, pa ett béttre sitt se hur trovérdiga respondenternas svar av en
motivationsfaktor &. Om respondenternas svar skiljer sig markant fran varandra vid de
kvalitativa intervjuerna och vid pilotstudien, har vi antagit att respondenternas svar inte
varit trovardiga. Vi har darfor viktat dessa svar |&gt da vi dragit slutsatser fran var
analys.

Resultatet fran pilotstudien har kategoriserats i fyra olika kategorier; Oviktig (OV); Har
betydelse (HB); Viktig (V); Tolkning omgjlig (TO). Om vi graderat négon faktor i en av
undersokningsgrupperna som antingen; oviktig, har betydelse eller viktig, innebér detta
att en majoritet av svaren legat inom ett intervall pa max ett steg fran varandra pa den
femgradiga Likert-skalan. Nar vi anvant kategorin tolkning omgjlig, beror detta pa att
spridningen av svaren omgjliggjort for oss att avgdra vad en mgjoritet av gruppen anser
om en motivationsfaktor. Om fallet skulle vara sa att spridningen pa ala i gruppen
befinner mellan tva av kategorierna, antingen Oviktig och Har betydelse eller Har
betydelse och Viktig, har vi valt att tolka detta som att sanningen befinner sig i omradet
mellan dessa kategorier.

| det har kapitlet har vi gétt igenom de metoder och det tillvagagangssétt vi anvant oss
utav for att genomfora denna studie. Vi har gatt igenom hur vi valt de respondenter vi
intervjuat och vilka de varit samt hur vi samlat in véra data. Vi har ocksa gatt igenom
den kritik som finns mot vart tillvagagangssétt samt studiens validitet, reliabilitet och i
vilken utstréckning undersokningen & generaliserbar. | nasta kapitel tar vi upp det
ramverk som ligger till grund for hur vi presenterar den empiri vi fétt in fran
djupintervjuerna. Vi presenterar ocksa den teoretiska referensram vi anvant for att

analyseravar empiri.
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3 Motivationsteori

| detta kapitel presenteras de teorier vi haft till hjalp for att analysera var empiri. De
teorier som anvants ar klassiska inom motivationsomradet. Vi har valt att dela in dem
under fyra motivationsformer, inre motivation, instrumentell motivation, interaktiv

motivation och yttre motivation.

Vad far manniskor att utharda vissa situationer i strévan att nd ett visst mal? Hur kan det
komma sig att en forstandig kollega plétsligt beter sig pa ett icke rationellt sétt? Dessa
tangerar en av psykologins mest grundldggande fragestdlningar. Vi vill forklara
orsakerna till manniskors beteende i dessa frégor med hjdp av motivationsteori.
Begreppet motivation kommer fran det latinska namnet "movere” och betyder réra
(Kaufmann & Kaufmann, 2005).

Motivation handlar om vilka drivkrafter som finns for att fa en individ att handla pa ett
visst sétt. Det forklarar ocksa vad som fér oss att véja en riktning och inte en annan.
Dessa orsakande faktorer kommer vi att anvanda oss av i vart arbete. Det finns en tredje
orsakande faktor som forklarar vad det & som far vissa att arbeta mer intensivt och
ihardigt an andra pa en arbetsplats. Denna kommer vi inte att beréra. Vi kommer heller
inte att forstka forklara vad det & som gor att olika individer med samma

forutsdttningar, utfér handlingar olika (Kaufmann & Kaufmann, 2005).

| nédsta stycke beskriver vi tre stycken nya begrepp som Alvesson & Kéarreman (2007)
anvander sig av och berédttar hur forfattarna ser pa dessa begrepp. Begreppen &r tétt
knutna till det som kallas for "intrinsic motivation”, ”extrinsic motivation” och ”self-

determination theory”.

3.1 Tre grundlaggande former av motivation

Alvesson & Kérreman (2007) beskriver olika faktorer som gor att manniskor motiveras
i organisationer. De behandlar de omréden som de kallar inre motivation (intrinsic
motivation) och instrumentell motivation (extrinsic motivation). Dessutom
uppméarksammar de det sociala sammanhangets betydelse for att skapa motiverade och

drivna manniskor, vilket de kallar for interaktiv motivation (self-determination theory) .
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Forfattarna beskriver dessa element som tre grundlédggande former av motivation. De tre
elementen ger madjligheter for organisationer att paverka de anstéllda genom att ge olika
incitament till olika personer. En del organisationer foljder det som & standard i
branschen vad géller att motivera anstéllda. Andra férsoker skapa ramverk for vilka
personer foretaget vill anstélla och hur de motiverar dessa till att uppnda goda
prestationer. FOr att uppna det senare anser forfattarna att organisationen ska anvanda

sig av de tre el ementen:

Interaktiv motivation
(Identitetsutvecklande/férstarkande)

Inre motivation Instrumentell motivation
(tillfredstallande aktivitet) (beldningar)

Figur 2 Tre grundlaggande former av motivation.
Kélla: Alvesson & Svenningsson, 2007.

Inre motivation. Har & individens behov och drivkrafter som kommer inifran
manniskan centrala. Att en person kanner att den far arbeta med stimulerade och
utvecklande saker ar viktigt. Det & gdva arbetsuppgifterna som i sig & belonande
(Alvesson & Kéarreman, 2007).

Instrumentell motivation. Detta element innebér att det & de beldningar som arbetet
leder till som utgbr motivation och drivkraft. En person vill arbeta for att det leder till
nagot bra i form av 16n, befordran, béttre villkor, erkénnande etc (Alvesson &
Kérreman, 2007).
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Interaktiv motivation. Har & det individens och organisationens normer, varderingar,
moral och identitet som gor att denne agerar pa ett specifikt sétt och foljer en viss
riktning. En person vill gora négot for att det kanns naturligt och meningsfullt och for

att denne vill gorarétt for sig (Alvesson & Kérreman, 2007).

| nésta stycke beskrivs de tre formerna av motivation pa ett mer omfattande sétt. Detta
gobrs genom att vi anvander oss av andra erkénda forskare, vars teorier stémmer Gverens

med/passar under de olika motivationsformerna.

3.2 Inre motivation

Det individorienterade perspektivet har ofta beskrivits som humanistiskt och speglar en
individs inre behov och drivkrafter (Alvesson & Kéarreman, 2007).

3.2.1 Maslows behovsteori

Abraham Maslow anses var den humanistiska psykologins andlige fader (Tamm, 2002).
Han borjade sin forskning om motivation redan 1935, men hans huvudarbete om
motivation inte publicerades forran 20 & senare. Trots att Maslows teori tar upp
grundldggande psykologiska mekanismer har den blivit mer kédnd och anvand inom
organisationsteorin och pedagogiken (Abrahamsson & Andersson, 1996). | Maslows
teori &r ett grundlaggande antagande att en individ alltid stravar efter nagot, vilket drivs
av olika behov som individen har (Tamm, 2002). Dessa behov ska ses som relativt
géavstandiga, men inte fullstandigt isolerade fran varandra (Maslow, 1970). Da
manniskan har tillfredstallt ett behov & denne inte ngjd, utan kommer direkt att forsbka
tillfredstélla ett annat (Abrahamsson & Andersson, 1996).

Maslow anvander de olika begreppen Motiv och Behov for att uttrycka samma sak,
&ven som det finns viss skillnad mellan dem. Behov utgor ett tillstand av brist pa négot
som vi behover. Motiv & de skal vi har for att tillfredstélla ett visst behov. Méanniskan
kan ha ett motiv for att tillfredstélla flera behov, eller flera motiv for att tillfredstélla ett
behov (Tamm, 2002).
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Maslow kategoriserar de olika behoven i en behovstrappa eller behovspyramid.
Behoven & hierarkiskt ordnade (6ver eller underordnade) utifran hur viktiga de &r for
manniskan. Han delade vidare in behoven i fem grupper (Tamm, 2002). Fysiologiska
behov, trygghetsbehov, sociala behov, behov av status och prestige och behov av
géalvforverkligande (Abrahamsson & Andersson, 1996). Dessutom &r dessa uppdelade i
bristbehov, det vill sdga behov som bromsar en individs utveckling da de inte &
tillfredstéllda och utvecklingsbehov som leder mot okat galvforverkligande. For att en
manniska ska kdnna sig tillfreds kréavs det att ett lagre behov i behovspyramiden ar
tillfredstéllt innan denne kan avanceratill ett av de hogre behoven (Tamm, 2002).

Fysiologiska behov ar en individs biologiska drifter vilka ligger langst ner i pyramiden.
Dessa & helt grundlaggande for manniskans éverlevnad och anpassning. Till behoven
hor néring, luft, vatten och tak 6ver huvudet. (Kaufmann & Kaufmann, 2005). En
person som saknar mat, sékerhet, karlek och gavkansa, kommer sékerligen att vélja
mat forst. D& personen saknar de fysiologiska behoven, kommer de andra behoven att
framsta som mycket oviktiga. D& en individ & hungrig slutar dennes organ att fungera
optimalt och later individen kénna att de behdver néring for att kunna fungera. Organen
blir "hunger-gratifying tools’. Individen drommer om mat, tanker pa mat, uppfattar
endast mat och vill endast ha mat. En annan sak som & egendomlig vad galler den
manskliga organismen, &r att dess livsskadning forandras, da denne &r i behov av mat.
Det blir en utopi att vara dar det finns mycket mat. Personen tror att denne kommer vara
lycklig livet ut och inte vilja ha négot annat, bara han/hon far tillgang till mat (Maslow,
1970).

Alla de fysiologiska behoven fungerar som kanaler fér paverka en individs andra behov.
En person som tror sig vara hungrig kanske i gélva verket soker mer efter den njutning
som maten ger, an att fa i sig vitaminer och proteiner. Det omvanda forhallandet kan
ocksa forekomma, det vill siga att ett behov av hunger kan tillfredstéllas genom att en
individ till exempel roker (Maslow, 1970).

Trygghetsbehov ligger en behovsniva hogre och den aktiveras nér en individ har uppnatt
en minimumniva av tillfredstéllelse av fysiologiska behov. Dessa & behov av sikerhet,
stabilitet, beroende, skydd, frihet fran fara, oro och kaos och sa vidare. Allt det som har

skrivits om de fysiologiska behoven, & ocksa sant for trygghetsbehoven, men i négot
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mindre omfattning. Individen kan pa likande séitt domineras av dessa behov och vilja
tillfredstélla dessa innan denne kan ténka pa nagot annat. Den manskliga organismen
blir en "safety-seeking mechanism”. Kroppens alla organ stéller in sig pa att finna
sékerhet (Maslow, 1970). Ett exempel trygghetsbehov ar att levai ett land som inte &r |
krig, ett annat &r att fa behdlla sitt arbete. Dessa utgor fundament for att individen ska
sbka sig langre upp i behovshierarkin (Kaufmann & Kaufmann, 2005).

Sociala behov & den hogsta nivan av de s3 kallade bristbehoven. Om béde de
fysiologiska behoven och trygghetsbehoven har tillgodosetts, uppstar ett behov av att fa
uppskattning. Sedan repeteras den cykel som beskrivits ovan for de tva foregaende
behovsnivaerna. | behovet inkluderas att bade fa och ge affektion. Nar behovet inte har
tillfredstallts, kanner en individ en stor saknad av vanner, partner eller barn. En sddan
person hungrar efter relationer i almanhet, att vara en del i en grupp eller familj och
kommer gora allt i sin makt for att uppna detta. Enligt Maslow har vi lite vetenskaplig
information om Sociala behov. Anda & detta begrepp vanligt i noveller, dikter och
pjaser. Fran dessa har vi lart oss till exempel att barn som flyttar ofta eller ménniskor
som inte vet var de hor hemma, far illaav det. En forening, ett forbund eller ett samhélle
maste pa nagot sitt tillfredstélla det behov som deras medlemmar har, for att kunna
fortsdtta att vara en sammanslutning av manniskor (Maslow, 1970). Ett Féretag kan
bidratill att detta behov blir tillfredstdlt genom att forsoka skapa samarbetsforhallanden
pa arbetet, men ocksa genom att arrangera sociala aktiviteter pa fritiden (Kaufmann &
Kaufmann, 2005).

Behov av status och prestige (Uppskattning). Denna niva hor till gruppen
utvecklingsbehov. Det som kannetecknar denna grupp &r att de inte &r inriktade pa att
reducera ett bristtillstand. Det handlar istéllet om personligt vaxande, att utveckla de
personliga egenskaperna maximalt (Kaufmann & Kaufmann, 2005). Alla manniskor i
ett samhéle (med undantag for fa patologiska grupper) har ett behov av savkanda
samt att blir uppskattad och vérdesatt av andra. Behovet kan delasin i tva undergrupper.
Den forsta innefattar en onskan av att kdnna styrka, kanslan av att kunna prestera, att
kann sig begavad och att kénnas sig sjalvsaker. Den andra gruppen omfattar en 6nskan
av att ha/fa ett bra rykte och att vara prestigefull, att ha status, att vara beromd, att bli
igenkand och att kdnna sig viktig. Detta behov har varit relativt férsummat av Freud,

men trots detta uppfattas behovet nu som centralt av psykologiforskare (Maslow, 1970).
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Saélvforverkligande Det centrala begreppet inom Maslows teori & behov av
gavforverkligande. Aven om alla de foregaende behoven har blivit tillfredstallda, kan
man ofta anta (om inte alltid) att ett nytt missndje uppkommer, om inte individen
gor/arbetar med det som han/hon & amnad att gora. Musiker maste skapa musik, malare
maste maa och poeter maste skriva dikter om de ska kénnaen inre frid och faro. Det en
manniska &r bra pa och tycker om att gora, ska de ocksa géra. De maste vara arliga mot
sig sdva. Endast genom detta, kan de uppna Sjalvforverkligande (Maslow, 1970). Att
lyckas med att tillfredstélla sitt behov av gavforverkligande & i praktiken mycket
begransad. En person kanske till exempel maste fa de betyg som krévs for att kommain
pa en viss utbildning eller ett arbete som genererar tillrackligt mycket pengar for att

gbraen resa (Tamm, 2002).

3.2.2 Alderfers ERG-teori

Dakritik har framforts angaende brister i Maslowsteori har Clayton Alderfer modifierat
behovshierarkin. Alderfer anser att antalet grundlaggande behov kan minimeras till tre
stycken. Dessa benamner han existensbehov, relationsbehov och utvecklingsbehov.
Existensbehoven omfattar fysiologiska behov och trygghetsbehov. | relationsbehovet
aerfinns sociala behov och utvecklingsbehov sammanfaller med uppskattning och
géavforverkligande (Kaufmann & Kaufmann, 2005).

Alderfer menar att Maslows antagande om att vi enbart kan rOra oss uppét i
behovshierarkin &r felaktigt. Han menar att det gar att rora sig & bada hall och att det
inte & nodvandigt att nd behovstillfredsstéllelse av en kategori innan individen kan ga
till nasta (Abrahamsson & Andersson, 1996). Dessutom anser han det vara felaktigt att
endast ett dominerande behov skulle finnas som engagerar individen i dennes
handlingar. Alderfer menar istdllet att flera behov kan vara aktiva pa samma niva
(Kaufmann & Kaufmann, 2005).

Alderfer instdmmer med Maslow om att otillfredsstalida behoven goér att en individ
motiveras. Han var ocksa samstammig med Maslow i att nar ett behov av |agre ordning
tillfredstéllts s blir de mindre viktiga Déremot menar han att desto mer ett
utvecklingsbehov tillfredstélls, desto starkare upplevs behovet av att vilja tillfredstélla
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det &hnu mer. (Abrahamsson & Andersson, 1996). Fordelen med Alderfers teori &r att
den & mer flexibel samt starkare knuten till forskningsresultat inom

motivationsforskning (Kaufmann & Kaufmann, 2005).

Utvecklingsbehov

Behov av
sjalvforverkligande
ecklingsbehovsbehov
Behov av status

prestige
(uppskattning)

A

Bristbehov
Relationsbehov

Sociala

Trygghetssbhehov

Existensbehov

Maslows behovshierarki Alderfers ERG-teori

Figur 3. Modifierad version av Maslows behovshierarki och Alderfers ERG-teori.
(Kaufmann & Kaufmann, 2005)

3.2.3 Herzbergs tvafaktorteori

Herzberg intresserade sig for fragan om vad som skapade tillfredstallelse for individer
pa en arbetsplats. (Kaufmann & Kaufmann, 2005). For att ta reda pa detta skriver
Herzberg et a (1959) att han utforde en studie pa foretag som 1&g inom en radie av 30
"miles” frén Pittsburgh. Studien omfattade bade sma, medelstora och stora foretag inom
std och maskinindustrin. Respondenterna utgjordes av 200 ingenjérer och
redovisningsekonomer (Herzberg, 1967). Herzberg et a (1959) skriver att eftersom
studien gjordes runt Pittsburgh gor att den mgjligtvis inte & representativ for andra
amerikanska stader, eller andra stéder i véarlden. Alla stéder har namligen olika
karakteristik. Han tyckte dock att studien &r tillrackligt representativ for att man skulle
kunna dra slutsatser av den.
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| Herzbergs studie fragade intervjupersonerna respondenterna om de kunde komma pa
nagot speciellt dgonblick da de hade kéant sig anmérkningsvéart bra tillfreds med sitt
arbete. Efter det fick respondenterna den motsatta fragan, det vill siga om de kunde
komma pa nagot speciellt 6gonblick da de var missndjda med sitt arbete (Herzberg,
1967). Herzberg et a (1959) skriver att respondenterna rapporterade da att de fick
tillfredstéllelse i arbetet ndr de utforde arbetsuppgifter som de tyckte var roliga, nér de
fick berom da de gjort ndgot bra och nér de kédnde att de utvecklades personligen. Nar
respondenterna daremot kande sig missndjda med sitt arbete, handlade det istéllet om
andra faktorer pa arbetsplatsen som inte innefattade arbetsuppgifterna. Faktorerna
gjorde att individen upplevde sitt arbete som oréttvist och det skapade en ohélsosam
arbetsmiljo. Dessa faktorer kallade Herzberg for hygienfaktorer eftersom de fungerar pa
liknade sétt som principerna for medicinsk hygien. Ett hygiensikt klimat botar inte
sjukdomar, utan forebygger sa att sukdomar inte ska spridas bland manniskor. Ett
exempel pa det & moderna renhallningssystem. Pa liknande sétt kan en forbéttring av
hygienfaktorerna pa ett arbete ta bort de hinder som finns for att en individ ska kunna ha
mojlighet att uppleva tillfredstéllelse i arbetet. Hygienfaktorerna innefattar ledning,
arbetsrelationer, fysisk arbetsmiljo, 16n, regler, arbetsformaner och sikerhet. Nar dessa
faktorer forsamras till en niva som inte en anstdlld tycker & acceptabel, framtrader
missnojdhet i arbetet. D& faktorerna daremot forbéttras till en hdgre niva, skapar det
emellertid inte tillfredstéllelse i arbetet.

Faktorer som leder till tillfredstéllelse i arbetet, gor detta pd grund av att dem
tillfredstéller behovet av gévforverkligande (Se Maslows behovsteori). En individ
soker hela tiden sjavforverkligande inom alla omréden och arbetet &r ett viktigt sddant
omrade. Hygienfaktorerna har inte mojlighet till att tillfredsstélla behovet av
géalvforverkligande. Det & endast utforandet av olika arbetsuppgifter som leder till att
en individ kan tillfredstélla denna strévan av att uppna savforverkligande. Eftersom
faktorerna leder till motivation i arbetet, valde Herzberg att kala dem
motivationsfaktorer (Herzberg et al, 1959).
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Tabell 1. Herzbergs motivation och hygienfaktorer.

Hygienfaktorer Motivationsfaktorer
- Organisationens politik och administration - Prestationer
- Ledare - Erk&dnnande
- Arbetsforhallande - Arbetet i sjalv
- Mellanmanskliga forhallande - Ansvar
- Ekonomisk ersattning - Befordran
- Status - Vaxt

- Trygghet i arbetet

- Privatlivet

Kélla: Abrahamsson, & Andersson, 1996.

Nar ett av dessa behov har tillfredstdllts, far individen omedelbart ett annu stérre
likadant behov. (Abrahamsson & Andersson, 1996). Dessa behov ligger i det hdgre
omradet av Maslows behovspyramid (Kaufmann & Kaufmann, 2005). Motivation och —
hygienfaktorerna & inte varandras motsatser utan ska ses som oberoende av varandra.
En chef som betalar bra 16n och skapar fysiskt bra arbetsforhdllande, kan hindra
vantrivsel, men inte skapa trivsel. Omvant kan en chef som erbjuder roliga och
spannande arbetsuppgifter skapa trivsel. En brist pa dessa kan dock inte skapa vantrivsel
(Abrahamsson & Andersson, 1996).

Enligt Herzberg & motivation varken morot eller piska. Motivation & en inre drivkraft
som som finns hos alla manniskor och & det som far oss att gora det vi har lust med.
Herzberg menar att prestationslén och 16n & en form av utpressning. Pengar kan inte
motivera pa lang sikt utan endast pa kort sikt. En chef kan alltsa motivera den anstéllde
pa kort sikt med hjélp av 16n. Pengar blir efter ett tag en savklarhet och den anstéllde
vill ha mer hela tiden. Da I6nen inte langre kan Okas i den takt som den anstéllde
forvantar sig, forsvinner motivationen. Personal arbetar bast om de drivs av en inre

kraft, den inre motivationen (Abrahamsson & Andersson, 1996).
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3.3 Instrumentell motivation

Instrumentell motivation framhdller en individs formaga att arbeta for att fa beloningar.
Omgivningen kan dltsa paverka individens motivation genom att erbjuda olika

incitament (Alvesson & Kéarreman, 2007).

3.3.1Fdrvantningsteori

Forvantningsteori innebér att manniskor & motiverade att arbeta nér de & forvantar sig
att kunna uppna det som de vill ha ut av sitt arbete. En forvantning definieras som en
medveten forestéllning om hur mycket man behover arbeta for att f& en viss bel6ning.
Beloningar i det har sammanhanget kan vara bade i materiell och i immateriell form.
Inom forvantningsteorin pekar man pa tre typer av forestallningar som ligger till grund
for en individs insatser pa arbetet: (Kaufmann & Kaufmann, 2005).

Subjektiva forvantningar. Kommer resultatet att vara vart den insats man gjort?

Instrumentella évervaganden. Kommer ens FOrvantning Prestation  BelGning

arbete att inbringa bel 6ning?

Valensvarderingar. Ar man nojd med den

bel6ning man far?
Insats X Instrumentalitet X
Valens

Det rader ett multiplikativt, och inte additivt,

forhdllande mellan de tre forestallningarna.
Hog motivation far en individ sdledes nar

alatre forestdlningar & hoga, men daen av Motivation

faktorerna & noll hjdper det inte att de
andra tv& & hoga Motivationen blir d& noll Figur 4. Modifierad kognitiv forvantningsteori

(Kaufmann & Kaufmann, 2005)
(Kaufmann & Kaufmann, 2005).

Teorin beskriver tva typer av subjektiva forvantningar, hoga eller 1&ga. Om en person
forvantar sig att en insats kan vara modan vérd talar vi om hog subjektiv forvantning.
En sadan forestéllning leder ofta till att individen gor en stor arbetsinsats. Vid en lag
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subjektiv forvantning tror inte individen att resultatet kommer sta i relation till den
insats man gjort, vilket ocksa kan leda till en 13g arbetsinsats. Motivationen kan ocksa
svikta om en individ gor en arbetsinsats som inte leder till den beléningen som denne
onskar (Kaufmann & Kaufmann, 2005).

3.3.2 Likavardeteori

Likavardesteori belyser, som hdrs pa namnet, hur manniskors prestationsvilja och
alménna motivation i arbetsivet paverkas av om de tycker att de behandlas lika i
forhallande till dess arbetskamrater. Vi anvander oss utav ett exempel for att pavisa
detta. En person har fétt anstallning efter avslutad utbildning. Denne har fatt 260 000 kr
i 16n och detta & personen nGjd med. Efter ett tag far den anstédllda reda pa att en annan
person har blivit anstalld fér att hantera samma arbetsuppgifter. Denna person har
samma uthildning, erfarenhet men har fatt 300 000 kr i I6n, istéllet for 260 000 kr. Hur
paverkar detta den forst anstéllde? (Kaufmann & Kaufmann, 2005).

Teorin anser att beloning inte enbart & ett absolut matt utan ocksa ett relativt méatt.
Manniskor jamfor namligen sin arbetsinsats och sin beléning med de andra pa arbetet.
Vérderingar baseras altsa pa det vi kan kalla insats- och uttagskvoter. Om vi anser att
var insats- och uttagskvot stammer Gverens med kvoterna for andra personer som Vi
jamfor oss med upptrader ett likavardestilistdnd. Om vi upplever att insats- och
uttagskvoternainte &r lika, upplever vi en likavardeskonflikt.

"Russians are long-suffering people who can bear misery, so long as they see others are
sharing it. But let someone become better off — even if it is through his honest labor —

and the collective jealousy can be fierce” (Murnighan, 1993, s 184).

Murnighan (1993) skriver att likavardeskonflikter kan ge upphov till avenguka, vrede,
ineffektivitet, missade mojligheter och dysfunktionella konflikter. Han beskriver i ett
exempel hur avensjuka kan uppkomma. En liten grupp manniskor pa en avdelning i ett
foretag samlade ihop pengar for att starta ett forskningscenter. Pengarna gjorde att
avdelningen finansiellt sétt fick det béttre, vilket i sin innebar att alla pa avdelningen
totalt sétt fick det battre. Vissa fick det dock béttre an andra. De som arbetade pa
forskningscentret fick det béttre an de som arbetade i andra delar utav avdelningen.

Detta gjorde att de som inte arbetade pa forskningscentret blev avensjuka och arga.
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Kontentan av det hela var att de extra resurser som tillférdes avdelningen, inte gjorde att
de som arbetade dér blev " lyckligare”.

Kaufmann & Kaufmann (2005) tar upp vilka grupper vi jdmfor vi oss med, genom fyra

sa kallade refereng amforel ser.

Salv-intern. Har jamfor vi var rédande arbetssituation med erfarenheter fran en tidigare

arbetssituation inom samma organisation.

Salv-extern. Betyder att vi jamfor var rédande arbetssituation med de erfarenheter fatt
davi arbetade pa en annan arbetsplats.

Annan-intern. DA vi jamfér oss med en annan person eller annan yrkesgrupp inom
samma organi sation.

Annan-extern. Vi jamfor oss har med annan individ eller annan yrkesgrupp som arbetar

utanfor den egna organisationen. (Kaufmann & Kaufmann, 2005).

| likavardesteori paverkar tre faktorer jamforelser: IGneniva, utbildningsniva och
anstallningstid. Individer som har en relativt hdg 16n och lang utbildning véljer ofta
referensobjekt utanfor den egna organisationen, da de har béttre information om sin
arbetsmarknad. Ett exempel & piloterna pd SAS som ett ar gick i strejk trots att de hade
l6ner som for manga hade uppfattats som bra. Detta beroende pa att deras amerikanska
samarbetspartner Continental fatt ett battre |6neerbjudande. Individer med Iagre 16n och
utbildningsniva jamfor sig oftast med de i den egna organisationen. Detta galler ocksa

de som har varit anstéllda en kortare tid (Kaufmann & Kaufmann, 2005).

Vad gor individer nar de befinner sig i en likavardeskonflikt? Teorin pekar pa sex olika

sétt som en individ kan agera pa da denne &r i en sadan situation.

Forandra insatsen. Prestera mindre.

Forandra uttaget. Prestera mer.
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Forandra sjavupplevelsen. Att uppleva som att man arbetar mer ifran att ha arbetat lika
mycket.

Forandra upplevelsen av andra. Betrakta referenspersonens arbetssituation som mindre
attraktiv.

Att Véja ett annat referensobjekt. Jamfora sig med dem som arbetar i den offentliga

sektorn och tjanar mindre.

Sluta. Taen annan anstéllning.

| den empiriska forskningen far likavardesteorin bra stod. Forskningen visar att en
person som upplever sig som underbetald, kan uppleva att denne blir lika behandlad om
personen i fraga far hogre status genom att yrkestiteln andras (Kaufmann & Kaufmann,
2005).

3.4 Interaktiv motivation

Det interaktiva synséttet handlar om hur sociala forhdllanden paverkar motivation. Det
handlar ocksd om hur en individ tycker och tanker i forhdllande till andra sociala
grupper. Hur begrepp som véarderingar, moral, kultur och identitet paverkar en individ
(Alvesson & Kérreman, 2007).

Det finns enligt Alvesson & Kéarreman (2007) tre interaktiva motivationsfaktorer. Den
forsta faktorn & normer, vilket anger standards for hur en ménniska ska bete sig och
agera i olika situationer pa en arbetsplats. En norm kan vara att de anstéllda
underforstatt vet att ledningen pa foretaget inte tycker om att de slésar med tiden, utan
vill att de ska vara produktiva hela tiden. Det kan ocksa finnas normer som &r en direkt
motsats till den forgaende, till exempel att man ska vara social pa arbetet for att pa sa
sétt skapa en kansla av vabehag hos de anstallda. For att skapa denna kénda & smaprat
och pauser viktiga. Normer paverkas av olika gruppkulturer pa foretaget och i en viss
bransch, men de paverkas ocksa av instrumentella forhallanden. Ett exempel pa detta &

hur foretagets karriarstruktur ser ut. Om anstallda som kémpar hart och arbetar mycket
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overtid blir befordrade, gor detta att det blir en norm att anstrénga sig hart och arbeta
mycket. Detta far till f6ljd att desto mer attraktivt och prestigefyllt det &r att arbeta pa ett
foretag, desto mer kravande normer finns ofta pa foretaget. Normer har dock inte bara
betydelse for ett foretags karriarstruktur. De har ocksa en betydelse i sig §alv. Om en
individ borjar arbeta pa ett foretag dar denne ser andra arbeta pa ett visst sétt, foljer
antagligen individen detta arbetssétt, oberoende om han/hon &r intresserad av att gora
karriar. Manniskor i allmanhet vill kdnna sig "normala’ och undvika att sticka ut pa ett
negativt sitt, varpa de vill leva upp till normer eller standards som & sammai ett visst

sammanhang.

Den andrafaktorn & dmsesidighet, det vill sdga om en méanniska gor en annan manniska
en tjangt, eller ger en present, finns en underforstadd regel (norm) att den senare ska
returnera tjansten eller gévan pa ett liknande sitt. Omsesidighet har en moralisk
dimension. Den sager vad en individ bor gora. Om relationen mellan de anstéllda och
foretaget & omsesidig gor det att individen ar benagen att arbeta hardare for foretaget,

an om forhallandet skulle vara det motsatta (Alvesson & Karreman, 2007).

Den tredje faktorn handlar om hur individer ser pd/uppfattar sig séava, det vill siga
individens identitet (Alvesson & Karreman, 2007). Manniskor har i alla & behovt kunna
identifiera sig med andra manniskor. Mullern & Elofsson (2006) anser att
identifikationen stérker individens gavkénsa och ger en kdnsloméssig tillfredstélel se.
| forntiden var samhéallen uppbyggda av relationer dar ménniskor samarbetade da de
jagade, tog hand om boskap och lagade mat. Nu for tiden & samhdlet rotat i
psykologiska faktorer, sdsom kanslor, acceptans och godkannande. Detta gor att
manniskor maste anpassa sig till de intressen som olika grupper i samhallet har.
Samtidigt vill manniskor kdnna att de, genom att uppna personliga mdl, kan bidratill att
overgripande mdl realiseras. Manniskor tycker alltsa det & viktigt att kdnna sig
delaktigai det arbete en grupp utfor. Det har blivit ett basalt behov (Varey, 2002).

Varey (2002) anser att Kommunikation & basen for identifikation. Kapferer(1997)
instdmmer och menar att det viktiga & det budskap som foretaget formedlar till sina
intressenter. Att en individ identifierar sig pd ett visst sitt, gor att denne ocksd
handlar/agerar pa ett visst st i olika situationer. En identitet & unik och styr individens

tankar, kanslor och vérderingar i en viss riktning. Hur en individ forhdler sig till olika
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saker pa arbetet, & ofta forknippat med dess identitet som anstdlld. Denna
identitetskdlla & mest applicerbar pa foretag som har langsiktiga relationer till de
anstallda. Att en individs identitet formas pa foretaget réder det dock inte nagra tvivel
om. Individen formas hela tiden, oberoende om denne &r ny pa arbetet eller har arbetat

en langretid (Alvesson & Karreman, 2007).

En individ kan Identifiera sig med ett foretag, dennes arbetsuppgifter, yrket, andra
medlemmar i organisationen eller individer utanfor organisationen. Mullern & Elofsson
(2006) har en liknande syn pa identitetsskapande. De anser att det finns olika typer av
identifikationsobjekt som paverkar en individs identitetsskapande, Yrkesidentiteten, den

lokala identiteten och foretagsidentiteten.

Yrkesidentiteten — & den del av identitetsskapandet som paverkas av utbildning och

erfarenhet och som skapar en gemenskap med dem som har samma arbete.

Den lokala identiteten — den del av identitetsskapandet som framkommer pa den egna

arbetsplatsen och som formas av de ndrmsta kollegerna

Foretagsidentiteten — den del av identitetsskapandet som knyter an till den organisation
som denne arbetar for. Denna utgor en mer abstrakt gemenskap an den lokala gruppen,
men mindre abstrakt &n den gemenskap man har med individer som har samma yrke
(Mullern & Elofsson, 2006).

Mullern & Elofsson menar darfor att det inte & givet att en individs identitetsskapande
riktas mot foretaget, vilket skapar problem for ledningen som 6nskar att alla pa foretaget
kan identifiera sig med de normer och regler som foretaget satt. Denna uppfattning delas
av Varey som menar att allaindivider inte behover kénna att de kan identifiera sig med
foretaget, vilket kan ledatill problem for foretaget att styra identitetsskapandet. Mullern
& Elofsson (2006) anser att det for manga manniskor ar den gemensamma gruppen eller
yrkeskollektivet som de identifierar sig med. En forskoleldrare identifierar sig till
exempel bade med sin yrkesroll och den konkreta forskola denne arbetar pa. Ofta skapas
det ocksa en social identitet som paverkas av kulturen i ett foretags subgrupper, istéllet
for den av ledningen dnskade identiteten. Mullern & Elofsson némner dock att det for

en programmerare pa Microsoft formodligen daremot, & helt naturligt att némna vilket

40/116



foretag denne tillhor samtidigt som yrkesrollen namns. Det blir da |&ttare for en chef att
anpassa sig till vad medarbetarna identifierar sig med. En faktor som chefen kan styra
Over & arbetsuppgifterna. Larsson (2005) skriver att det ar viktigt for individen att
kunna identifiera sig med de enskilda arbetsuppgifterna och kunna siga att den héar
delen har jag gjort och den ansvarar jag for. Att individen pa sa sétt kan utfora ett arbete
fran borjan till slut med ett synligt resultat ar altsa viktigt for att individen ska bli

motiverad i sitt arbete.

Vissa identiteter ses som prestigefyllda och attraktiva och uppfattas som om de kréver
att individerna arbetar mer &n normalt. Till exempel omdefinierades en grupp
dataspecialister i en serviceenhet till att bli "interna konsulter”. Detta gjorde att
instéllningen till arbetet forandrades. De interna konsulterna accepterade nu sémre
arbetsvillkor och langre arbetstider. Att vara konsult innebér, underforstétt, att vara
villig att gbra en extra kraft anstréngning om det skulle behovas (Alvesson & Kérreman,
2007).

Om en individ tycker om de véarderingar som en viss grupp har, lutar det &t att individen
identifierar sig med denna grupp. Om en annan grupp har andra vérderingar, lockas
individen till se dessa som en "outgroup”. Pa grund av identifikationen med gruppen,
forfaler det naturligt for en individ att anpassa sig till de normer och vérderingar som
gruppen har. Individen kan dock vara relativt oberoende av normer pa en arbetsplats.
Detta till exempel daen person har ett hog-status arbete, dar arbetsmotivationen ligger i

den egna gavbilden (Alvesson & Karreman, 2007).

Kapferer (1997) liksom Aaker(1996) menar att vi hittar Identitet pa den sida som sander
information. Det kan tillexempel vara en individ pa ett foretag eller galva foretaget.
Kapferer ser ett foretags identitet som ett medel for att kunna hadllaihop ett foretags alla
delar. PA mottagarsidan hittar vi ett annat begrepp som ar néra knutet till Identitet,
namligen Image. Aaker siger att imagen paverkas av flera variabler som integrerar med
varandra. En av dessa variabler & identitet, andra & hur foretaget interagerar med andra
foretag och hur det upplevs av externa intressenter. Image kommer alltsa efter identitet,

vilket pdpekas av Kapferer i nedanstaende citat.

“In terms of Brand management, identity precedesimage” (Kapferer, 1997, sid 94).
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Det & dltsd en kombination av och samspel mellan de tre interaktiva faktorerna,
gruppnormer, dmsesidighet och identitet som paverkar en individs arbetsmotivation.
Om individer far arbetsuppgifter som de tycker & trékiga och monotona, kan det leda
till att arbetsrelaterade normer forsvagas och att de inte arbetar sa hart langre. Detta kan
I sin tur, leda till att identiteten forsvagas. Till exempel arbetar antagligen en " expert”
ndgot h&rdare &n en person som uppfattar sig som “vanlig arbetare’. Om
foretagsidentiteten daremot &r liknande den individen har, kan detta gora att normerna
pa arbetet starks, vilket far till foljd att de anstdllda anstréanger sig mer trots att de
kanske inte tycker att arbetsuppgifterna ar speciellt tillfredstéllande. Till exempel har
antagligen personer, som & anstéllda pa ett hogstatusforetag, |attare for att ta pa sig
mindre roliga arbetsuppgifter, dn de som arbetar pa ett mindre prestigefyllt arbete.
Poangen & adltsa att det finns ett samspel mellan de olika interaktiva
motivationsfaktorerna (Alvesson & Kérreman, 2007).

3.5 Yttre motivation

Vi har i var uppsats anvant oss av Alvesson & Karremans grundldggande former av
motivation, eftersom vi tycker begreppen & nyskapande och utgor ett tydligt ramverk
for den information vi amnar beskriva och analysera. Vi tycker daremot att forfattarna
har missat en viktig motivationsform, namligen hur individer paverkas av yttre faktorer
sasom ett foretags geografiska lage, arbetstider och den fysiska arbetsmiljon Vi véljer vi
att kalla denna motivationsform for yttre motivation och illustrerar dess plats i

forhallande till de andra motivationsformernai figur 5.
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Interaktiv motivation
(Identitetsutvecklande/forstarkande)
Identifikation och lojalitet.

Inre motivation

(tillfredstéllande aktivitet) Yttre motivation
Arbetsuppgifter, arbetsklimat, Geografiskt lage, arbetstider
delaktighet och trygghet. och fysisk miljo.

Instrumentell motivation
(beldningar)
Lon och beldningssystem, dkat ansvar och
befordringsmdjligheter samt vidareutbildning.

Figur 5. Fyra grundldggande former av
motivation.

De fyra motivationsformerna utgor alltsa att ramverk for de olika motivationsfaktorer
som vi anvant oss av i uppsatsen och som legat till grund for den empiri vi samlat in.
Nedan beskriver vi hur vi uppfattar de olika motivationsfaktorerna.

Till kategorin inre motivation har vi vat att ldgga motivationsfaktorerna
arbetsuppgifter, arbetsklimat, delaktighet och trygghet. Med arbetsuppgifter menar vi
det arbete vara respondenter utfor. Arbetsklimat ser vi som relationerna mellan de
anstallda pa foretaget. Delaktighet innebar hur viktigt respondenterna tycker det ar att
vara delaktiga i andras arbetsuppgifter och bedut. Trygghet & hur vara respondenter
uppfattar trygghet pa en arbetsplats.

Till instrumentell motivation hér [6n och beléningssystem, ©kat ansvar och
befordringsméjligheter samt  vidareutbildning. Beloningssystem innefattar  bade
monetéra och icke monetéra beloningar. Vi skiljer pa okat ansvar och befordring,
genom att okat ansvar inte innefattar forandrad titel eller hojd [6n. Vidareutbildning
innefattar utbildning som ges for att mjukvaruutvecklarna ska klara av sitt arbete samt

utbildning som bidrar till savforverkligande.

Interaktiv motivation bestdr av motivationsfaktorerna identifikation och lojalitet. Med
identifikation menar vi hur viktigt respondenterna tycker att det & dela foretagets
image, varderingar och moral. Lojalitet innebar, i var studie, hur viktigt respondenterna
tycker det &r att foretaget ar lojalt mot sinaanstallda.
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Till yttre motivation har vi valt att anvanda motivationsfaktorerna geografiskt 1age,
arbetstider och fysisk arbetsmilj6. Geografiskt lage innebéar vilket avstand
respondenterna har fran sina bostader till foretaget. Arbetstider handlar helt enkelt om
vilka arbetstider de har pa foretaget. Med fysisk arbetsmiljo menar vi till exempel

design och inredning av lokaler, mgjlighet till eget rum med mera.

| det har kapitlet har vi alltsa gétt igenom och presenterat de teorier vi har anvant da vi
samlat in och analyserat var empiri. Vi har ocksa presenterat det ramverk som legat till
grund for hur vi har kategoriserat vara data i empirin och analysen. | nasta stycke
presenterar vi den empiri vi samlat in.
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4 Empiri

Vid insamlandet av det empiriska materialet genomfordes kvalitativt utformade
djupintervjuer och en pilotstudie, vars insamlade material tolkades kvalitativt.
Intervjufragorna, och pilotstudien, som stélldes till de olika respondentgrupperna finns
bifogade i sutet av denna uppsats. Nedan presenteras resultatet av det insamlade

materialet.

4.1 Djupintervjuer

4.1.1 Inre motivation

Arbetsuppgifter

Sony Ericsson
Alla utvecklare forutom en anser att arbetsuppgifterna & den absolut vitigaste

motivationsfaktorn. Respondenterna sager att de maste ha roligt nar de arbetar, annars
ser de ingen mening med att arbeta. Arbetsuppgifterna blir oftast roliga nar de ar
varierande, det vill saga att mjukvaruutvecklarna far arbeta med en méngd olika sorters

arbetsuppgifter. En mjukvaruutvecklare sager:

" Arbetsuppgifterna & av avgorande betydelse. Man far med sig manga olika delar,
ryggsacken & ganska stor, alltsa manga olika arbetsuppgifter. Om man blir trétt paen
sak, kan man hoppa vidare till en annan”

Mjukvaruutvecklarna tycker ocksa att det ar viktigt med frihet i arbetet, det vill siga att
de sidv avgor nar och hur de vill arbeta med en viss uppgift, sa lange som uppgifterna
blir klarainom utsatt tid. De kan ocksa tanka sig att utfora enklare arbetsuppgifter, som
egentligen andra borde ha gjort, eftersom de arbetar som ett team och det viktigaste ar

att gruppens gemensamma arbete blir klart.
En respondent svarar pa frégan, om det finns ndgon arbetsuppgift som han absolut inte

vill utfora, att det hander ibland nér en annan avdelning pa Sony Ericsson skickar 6ver

ett fel i en programkod som de egentligen géva hade kunnat |6sa. Han preciserar:
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"Det & ju nar smatontigafel och sant som kommer in, som man inser att nagon annan

inte har gjort ett brajobb.”

En annan respondent tycker inte om da hon muntligt ska presentera eventuella data for
en storre grupp manniskor pa foretaget, da hon kanner att hon inte har tillrackligt
mycket kunskap inom det omradet. En tredje respondent tycker det &r viktigt att
mjukvaruutvecklarna blir 8lagda arbetsuppgifter som passar dem. Hon tycker ocksa det
ar viktigt att de anstéllda far en jamn och bra arbetsbelastning. Ibland tycker hon att
foretaget belastar mjukvaruutvecklarna med altfor mycket arbetsuppgifter och
dessutom ger dem for lite tid for att hinna arbeta med dessa uppgifter. Hon ser det som
ett problem att foretaget tar for givet att de anstéllda ska kunna stélla upp och arbeta nar
det passar foretaget.

Gemensamt for respondenterna ar att de fér tillfredsstéllelse, da de ser att manniskor
anvanda olika funktioner i en Sony Ericsson mobiltelefon. Detta for att
mjukvaruutvecklarna vet att de har hjapt till att ta fram dessa funktioner.
Respondenterna anser detta vara roligare 8nh om de till exempel konstruerat en liten del i
telefonvaxel. En respondent finner det tillfredstallande att hon kan diskutera sitt arbete
med sina vanner, pa grund av att de flesta har en mobiltelefon och kanner till hur en

sadan fungerar.

Personalsvarig pa Sony Ericsson anser att arbetsuppgifterna & den viktigaste
motivationsfaktorn for mjukvaruutvecklare. Manga uppskattar att de kan vélja hur och
nar de utfor sina arbetsuppgifter, sa lange dessa blir utforda i tid. Hon tror att
mjukvaruutvecklarna kan noja sig med mindre trygghet om de har intressanta
arbetsuppgifter. Hon tror ocksa att mjukvaruutvecklarna tycker att produkternai sig ar
intressanta att arbeta med. Detta beroende pa att mobiltelefoner & allmant populéra i
dagens samhalle. Hon siger ocksa att manga mjukvaruutvecklare kan tanka sig att
arbeta med mindre intressanta arbetsuppgifter an de hoppats pai borjan. Detta pa grund
av att de kommer lara sig mycket och att de har mgjlighet till att bli vidarebefordrade
och fa nya arbetsuppgifter. De har alltsd mojlighet att klttra pa karriarstegen.

Ajilon
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Samtliga respondenter tycker att arbetsuppgifterna & den storsta motivationsfaktorn. En
respondent pdpekar att det & viktigt med intressanta arbetsuppgifter, eftersom
mjukvaruutvecklarna spenderar mycket tid pa arbetet. Han tycker att arbetsuppgifterna
maste vara varierade for att han skabli tillfredstélld.

Arbetsuppgifterna ska inte vara monotona, vilket de har en tendens att kunna bli pa
mjukvaruutvecklingsforetag, da mjukvaruutvecklarna ofta far enkla rutinmassiga

uppgifter att utfora. Han séger:

"Man vill inte sitta pa ett produktionsband och gor en uppgift om och om och om igen.
Det &r 14t hant vid mjukvaruutveckling, du sitter vid en dator och far ett mail, gor det

hér, gor det har. ”

Gemensamt for respondenterna &r att de inte kommer pa nagon arbetsuppgift som de
absolut inte vill utféra. De vill daremot inte bli belastade med mer arbetsuppgifter an de
redan tilldelats av sina chefer.

Personalsvarig tycker arbetsuppgifterna & den viktigaste motivationsfaktorn for
mjukvaruutvecklare. Han tror att deras konsulter bytt arbete om de inte tyckte om
arbetsuppgifterna. Ajilon kan inte dndra eller paverka de arbetsuppgifter konsulterna har
hos kunderna. De har daremot kontinuerliga utvecklingssamtal, dér de tar reda pa i
vilken riktning konsulterna vill utvecklas. Det ska finnas mgjlighet for konsulterna att

byta uppdrag om de intetrivs. | praktiken har detta har detta dock inte hant an lange.

Arbetssdkande
Gemensamt fOr respondenterna & att graden av hur intressanta arbetsuppgifterna

beddms vara, anses som mycket viktigt vid beslut om anstéllning. En av respondenterna
anser att intressanta arbetsuppgifter & minst lika viktigt som att ha trevliga
arbetskamrater, da han menar att dessa faktorer bidrar ungefar lika mycket till trivseln
paen arbetsplats. Han séager:

" Jag skulle vilja sl ihop de bada faktorernatill att man trivs pasitt jobb. Jag kan inte

séga att en & viktigare &n den andra”
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En av respondenterna anser att det som avgdr vad som & intressant eller inte &r;
variationen i arbetsuppgifterna, mojligheterna till successivt tkat ansvar och att hela
tiden léra sig nya saker och utvecklas. En annan respondent menar att ointressanta
arbetsuppgifter inte skulle paverka henne pa kort sikt, under forutsittning att detta
eventuellt framjar hennes framtida karridr. Antingen genom att detta kan ledartill ett nytt
béttre arbete inom foretaget, eller att den forvéarvade erfarenheten medfor storre
attraktivitet pa arbetsmarknaden. Respondenten skulle daremot pa langre sikt vélja bort
det foretag som har ointressanta arbetsuppgifter, till forman for en anstélining med
intressantare arbetsuppgifter. Skulle alltsd acceptera trakiga arbetsuppgifter under en
kortare tidsperiod, men skulle sdga upp sig om det blev langvarigt. En annan respondent
anser det vara viktigt att kdnna sig behdvd och att arbetet ger honom en utmaning
genom variation och ett kontinuerligt larande. Avsaknaden av varierande och
stimulerande arbetsuppgifter skulle f& honom att lamna en arbetsplats. En annan
respondent anser att det antingen &r béttre arbetsuppgifter, eller béttre |16n, som & den
viktigaste faktorn, nér han dvervager ett anstallningserbjudande. Han menar att det &r
viktigt att [6nen & anpassad till arbetsuppgifterna. Han anser dock att det & en

kombination av ett flertal olika faktorer som féller hans avgorande.

Ingen av respondenterna i denna grupp skulle ha nagot emot att utfora arbetsuppgifter
som de inte tycker & intressanta. En av respondenterna anser dock att det finns en risk
for att han borjar ifrégasétta hur meningsfull hans anstéllning egentligen &. En annan
respondent anser inte att hon som arbetssokande, utan branscherfarenhet, kan stélla krav
pa vilka arbetsuppgifter hon ska utfora, men att hon troligen resonerar annorlunda nér

hon har till exempel tio ars yrkeserfarenhet.

Arbetsklimat

Sony Ericsson
Respondenterna tycker att arbetsklimatet &r viktigt. En respondent sager:

”Det paverkar nog ocksa en hel del.”

En annan respondent tycker att det & den viktigaste motivationsfaktorn. Ett bra
arbetsklimat kan gora att hon fér motivation till att utfora arbetsuppgifter som hon
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egentligen inte tycker & tillfredstéllande. Pa liknande sétt resonerar en annan
respondent, da han anser att det kravs att bra arbetsklimat pa grund av att
mjukvaruutvecklarna ofta stalls infor svéra arbetsuppgifter. Han tycker att
arbetsklimatet & bra pa Sony Ericsson. En annan respondent sager att det ar viktigt att
ha personer omkring sig som hon trivs med.

Mjukvaruutvecklarna anser att gemenskapsframjande aktiviteter ar viktiga, eftersom de
genom dessa, lar kanna sina kolleger pa ett annat Ssétt @n de gor pa arbetet. En
respondent klargor:

"Mycket & att man tréffar folk pa ett annat sétt.”

Mjukvaruutvecklarna lar sig att forstd hur deras arbetskamrater fungerar och agerar i
olika situationer. Det & da l&ttare att kommunicera pa arbetet, vilket gor att gruppen blir
mer produktiv. En respondent tycker att det & viktigt att nyanstéllda snabbt skolasin i
en grupp. Detta eftersom de nyanstéllda annars létt kan hamna utanfor gruppen, vilket
kan gora att dessa individer inte tycker att arbetet kénns tillfredstdllande. En annan
respondent anser att de lar kanna arbetskollegerna utan gemenskapsframjande
aktiviteter, men att det tar langre tid.

Mjukvaruutvecklarna anser det vara viktigt att fa uppskattning nar de presterar bra och
konstruktiv kritik nér de presterar mindre bra. En respondent séger:

" Den positiva feedbacken vill ju ha.”

Om de inte skulle fa uppskattning, fastan de arbetar pa dvertid och presterar bra, hade
en av respondenterna funderat pa att byta arbete. Han tycker dock att de far
uppskattning av foretaget. En annan respondent & daremot av den uppfattningen, att
hon stundtal s saknar positiv feedback i den utstréackning hon skulle vilja ha.

Personalansvarig tror att mjukvaruutvecklarna tycker det & viktigt att ha trevliga
arbetskamrater och rangordnar det som den nast viktigaste motivationsfaktorn efter
arbetsuppgifterna. Hon tror speciellt att nyutexaminerade varderar trivsel pa foretaget, i
form av arbetskamrater, hdgre an 16n. Hon poangterar att individen i sig inte behtver

49/116



vara speciellt utdtriktad, for att anda tycka det &r viktigt att ha trevliga arbetskamrater.
Hon tror ocksa att arbetsklimatet &r viktigt for mjukvaruutvecklarna. Hon tror att det &
viktigt for mjukvaruutvecklarna att bade fa bade positiv och negativ kritik. Generellt
tror hon att de som & yngre och inte skaffat familj trivs bast pa Sony Ericsson, da det &r
ett hogt tempo, hog tillvaxt och manga som befinner sig i liknande situation i
privatlivet. Den personalansvarige anser att mjukvaruutvecklarna tycker det ar viktigt
med gemenskapsframjande aktiviteter. Da de anstédler nya mjukvaruutvecklare &r det
extraviktigt att med jamna mellanrum ha gemenskapsframjande aktiviteter, for att fa de
nyanstallda att trivas. Pa Sony Ericsson har varje avdelning sina egna aktiviteter.

ég%gndentana tycker att arbetsklimatet & mycket viktigt kontra medelviktigt. En
respondent tycker att det framst ar viktigt att ha trevliga arbetskamrater da han &r ute pa
langre uppdrag. Hade han inte haft trevliga arbetskamrater hade han foérsokt byta
uppdrag. En respondent tycker att gemenskapframjande aktiviteter ar viktiga. Hon sager
att de anstéllda normalt sitter med olika arbetsuppgifter och déarfor inte far chans att lara
kénna varandra pa en djupare niva. Hon pdpekar dock att Sony Ericsson endast har
aktiviteter for de fast anstdllda, vilket hon tycker & synd. En annan respondent
begransar sig till att det kan vara bra med aktiviteter pa Ajilon, men att det inte har

betydel se pa Sony Ericsson eftersom de tréffas ofta anda. Han séger:

”Det hade varit kul med lite mer aktiviteter pa Ajilon eftersom man kan dela

erfarenheter.”

Respondenterna vill fa uppskattning nér de gjort nagot bra och konstruktiv kritik nér de
gjort ndgot mindre bra. En respondent tycker att uppskattning & nodvandigt for att hon
ska trivas pa sitt arbete. Om hon inte fatt uppskattning hade hon valt att byta anstalIning.
Hon tycker dock att Sony Ericsson visar uppskattning nér hon gjort nagot bra, genom
olika samtal dér de gar igenom vad som &r bra och vad hon kan forbattra. Hon fér dock
endast uppskattning fran Ajilon genom sina chefer pad Sony Ericsson. En annan
respondent sager att det racker med att fa uppskattning fran antingen konsultforetaget
eller det foretag han & uthyrd till. Eftersom Ajilon inte riktigt vet vad han utfor for
arbetsuppgifter, blir det mest fran Sony Ericsson. Hade han inte fatt uppskattning fran
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nagot av foretagen hade han valt att byta arbete. Ajilons storsta brist &r, enligt honom,
just att de inte har den kompetens inom mjukvaruutveckling som han skulle dnska.

Den personalsvarige pa Ajilon tycker att arbetsklimatet & den tredje viktigaste
motivationsfaktorn. Han poéngterar att Ajilon inte har ndgon mgjlighet att styra over
arbetsklimatet hos kunderna. De &r dock lyhorda for om en konsult inte skulle trivas pa
en arbetsplats. Han papekar att vissa anstallda tycker att Ajilon och konsulterna har for
mycket tréffar och andra tycker att de tréffas for lite. Det skiljer sig & mellan
konsulterna. Hur mycket kontakt foretaget kan ha med konsulterna beror pa hur fritt de
kan rora sig i kundens lokaler. Han tycker det & viktigt med gemenskapsframjande
aktiviteter och tror att konsulterna behdver fa uppskattning nar de gjort négot bra och
konstruktiv kritik nar det gjort ndgot mindre bra. Han tror vidare att deras konsulter

skulle 6vervéga att Sluta om de var bristfélliga pa att ge uppskattning

Arbetssdkande
Respondenterna i denna grupp anser att arbetsklimatet & mycket viktigt for att vilja

stanna pa en arbetsplats. Detta pa grund av att ett bra arbetsklimat leder till att de har
roligt och trivs pa arbetsplatsen. En av respondenterna menar att det vanligtvis ar svart
att veta hur arbetsklimatet ser ut pa en ny arbetsplats och att det darfor & arbetsklimatet
pa den nuvarande arbetsplatsen som kan avgora om han véljer att ta en ny anstéllning.
Han papekar att det & viktigt att de sociala relationerna mellan medarbetarna, och
mellan medarbetarna och chefer, ar valfungerande, for att arbetet ska kénnas roligt och
for den allmannatrivseln pa arbetsplatsen. En av respondenterna anser att arbetsklimatet
ar den absolut viktigaste faktorn fér honom. Han maste trivas med arbetskollegor och
chefer for att kdnna sig motiverad till att arbeta pa en arbetsplats. En annan respondent
anser att en bra arbetsmiljo ar viktigast fér henne. Med bra arbetsmiljé menar hon en
vafungerande arbetsplats med en stimulerande fysisk arbetsmiljo och ett trivsamt
arbetsklimat. Hon anser dock att det kan vara bra och kreativt att inte komma Overens
med ala, eftersom olika sétt att se pa saker, leder till en bétre diskussion och att

resultatet av diskussionerna dablir béattre.

De arbetsstkande anser att det & mycket viktigt att arbetsplatser har vélfungerande
sociala relationer, vilket de anser vara viktigt for att kunna trivas och ha roligt pa sitt
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arbete. Tva av respondenterna anser &ven att det ar viktigt att kunna gora sin rost hérd
uppét. Tva av respondenterna anser att det &r viktigt att de har en bra fysisk arbetsmiljo.

Respondenterna anser det vara av stor betydelse att fa uppskattning och feed back. Detta
bor forekomma pa arbetsplatser de vill arbeta pad. Men trots detta & det endast en
respondent som anser att utebliven uppskattning skulle kunna paverka ett beslut om
anstéllning. Han tror inte att en arbetsplats kan fungera om inte de anstédllda inte skulle
f& uppskattning fran sina chefer. En annan respondent menar att uppskattning och
aterkoppling ger honom arbetsmotivation och att det &r tillfredstallande att veta hur vl
han utfort sitt arbete. Det sporrar honom till att forsoka bli béttre.

Alla respondenterna anser att gemenskapsframjande aktiviteter ar viktigt for att de

anstéllda ska l&ra kénna varandra och trivas. En respondent sager:

" Jo, men det tycker jag nog &r viktigt, s att folk trivs pa sinajobb.”

Trots detta anser alla utom en respondent att denna faktor inte &r tillrackligt viktig for
att paverka ett beslut om anstdllning. Den avvikande respondenten har dutat en
anstallning pa grund av detta inte forekom alls pa foretaget och att han av samma orsak
skulle kunna ta samma beslut igen. En av respondenterna tycker att det som nyanstélld
ar viktigt att bygga upp ett kontaktnét pa foretaget, men anser att det senare ska vara
frivilligt att delta gemenskapsframjande aktiviteter. En annan respondent anser att
gemenskapsframjande aktiviteter bor finnas pa ett foretag, eftersom sociaa aktiviteter

stérker den allmannatrivseln pa arbetsplatsen.

Delaktighet

Sony Ericsson
Alla respondenter tycker inte att det & speciellt viktigt att kénna sig delaktiga i andras

arbete, det vill saga att de far information om vad de andra mjukvaruutvecklarna gor.
Undantaget & om de maste veta vad de andra mjukvaruutvecklarna programmerar, for

att de ska klara av att utfora sina arbetsuppgifter.
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Pa frdgan om det & viktigt att fa sin rost hord uppdt i organisationen, svarar
respondenterna olika. Vissa siger att det &r relativt viktigt, andra sager att det inte &ar
speciellt viktigt. En respondent sager:

"Det hade ju paverkat lite grand om det var en langre tid, men i det stora helatror jag
inte det.”

Flera av dem hade dock bytt arbete om de ansett att arbetet som de utforde var helt
felaktigt och inte fick gehor for detta. De anser inte detta vara ett problem pa Sony
Ericsson. For att fain synpunkter pa olika saker fran de anstéllda, har Sony Ericsson ett
program som kallas Voice. Synpunkterna presenteras for cheferna och de anstéllda, och
tillsammans foreslar de atgarder for att komma till rétta olika problem. Detta &r

uppskattat bland respondenterna.

Den personalsvarige tror inte att det ar speciellt viktigt for en mjukvaruutvecklare att
hela tiden fa information om vad andra gor pa foretaget. Det blir dock viktigare da
denne varit pd arbetsplatsen en langre tid. PA Sony Ericsson tror hon att
mjukvaruutvecklarnas chefer & svara att fa tag pa, men att de lyssnar och agerar nér de

val far tag padem.

Ajilon

Respondenterna tycker inte det ar viktigt kénna sig delaktig i andras arbetsuppgifter. En
respondent sager att det ar svart att fa reda pa vad de andra gor da han arbetar som
konsult. En annan respondent kénner inte hon far information om vad andra konsulterna

utfor for arbetsuppgifter.

Respondenterna tycker daremot att det ar viktigt att cheferna lyssnar pa dem. En
respondent tycker att Ajilons chefer lyssnar pa henne. En annan respondent sager att han
vill vara mer delaktig i Ajilons beslutfattande. Han pdpekar att det & mgjligt att han
hade kunnat gora sin rost hord hos Ajilon, men tycker inte att han ska behdva kampa sa

hért for detta som han gor i dagsl&get. Han sager:

"Man skaju inte behdva jobba sa hart for att det ska héanda.”
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Han hade garna velat gaihop och diskutera, samt byta erfarenheter med andra konsulter
paAjilon. Detta & enligt honom vanligt pa andra konsultbol ag.

Den personalansvarige anser att de i manga fall inte kan |1&ta konsulterna vara delaktigai
beslut, da foretaget &r toppstyrt ifran utlandet. Menar att detta & nackdelen med att vara
ett internationellt foretag. Han tror att detta kan paverka om anstdlld véjer att byta
arbete. Samtidigt pdpekar han att han inte tror en person arbetar som konsult, om denne
vill vara med och paverka hur olika saker ska drivas i konsultbolaget. Konsulten kan ju

inte paverka mer an just det uppdrag de har for stunden.

Arbetsstkande
Ingen av respondenterna ansdg att delaktighet i andras arbete var viktigt for dem. Detta

hade inte alls paverkat ett besut om anstéllning. En respondent séger:

"Det tycker jag inte ar specidllt viktigt.”

De vill forvisso inte sitta helt isolerade och inte veta nagonting om vad som hander runt
omkring dem, men skulle &nda inte bry sig om de inte var delaktiga. En av
respondenterna hade ingen asikt alls om delaktighet i andras arbete, och menade darfor
att det saknade betydelse for honom.

Respondenterna anser det vara viktigt att kunna gora sin rést hord uppét och att denna
faktor definitivt skulle kunna paverka ett besut om anstélning. En av respondenterna
anser inte att det &r viktigt att den hogsta ledningen lyssnar pa de anstéllda, men att den
narmsta ledningen ska lyssna och ge respons pa de idéer eller klagomal som framfors.
En annan respondent séger att hon hade |&mnat foretaget om hon inte kande att de

lyssnade pa hennei stort, men inte om det rort sig om mer sma bagatellartade saker.

Trygghet

Sony Ericsson
Majoriteten av respondenterna tycker att trygghet &r en viktig faktor. De tolkar trygghet

som vetskap om hur stor sannolikheten & for att behdlla sin anstéllning under en

overskadlig framtid. En respondent siger:
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" Jag tror mycket pa foretaget. Jag tror att det hér foretaget kommer finns kvar.”

En respondent sager att han foredrar att ha roliga arbetsuppgifter pa en arbetsplats déar
han inte kanner sig 100 procent saker pa att fa vara kvar, framfor en arbetsplats dar han
kanner sig fullstandigt sdker pa att fa vara kvar men med mindre tillfredstéllande
arbetsuppgifter. En annan respondent papekar att han skulle ha begart en betydligt hogre
l6n, for att g& over till ett konkurrerande foretag med liknande arbetsuppgifter och
lamna sin trygghet. Han papekar att fem tusen kronor inte hade varit tillrackligt.

Den personalsvarige tror att trygghet & viktigt for mjukvaruutvecklarna. Hon tror att
utvecklarna tycker det & viktigt med stabila égare, det vill sdga &gare som har
tillrackligt mycket kapital for att kunna klara av ekonomiska nergéngar. N&r
mjukvaruutvecklare soker anstallning pa Sony Ericsson, tror hon, att de ofta jamfor
foretaget med olika konsultbolag och da & det ofta tryggheten som gor att de tar
anstallning pa Sony Ericsson. Hon anser att konsulter inte har tryggheten av att ha

samma arbetsuppgifter eller samma arbetskamrater hela tiden

ggls?or(])ndenterna tycker att trygghet ar viktigt. En respondent sager att det finns tva olika
sorters trygghet som konsult. Om hon far ett uppdrag som hon inte trivs med, kan hon
byta till ett annat uppdrag. Om hon daremot kommer till ett stélle som hon trivs pa,
kanner hon sig inte lika trygg, pagrund av att hon inte vet hur 1ange hon f&r stanna. Hon
tycker ocksa att trygghetsfaktorn & konjunkturberoende. Nar det finns mycket arbete
for mjukvaruutvecklare, tycker hon inte denna faktor &r viktig. Den var dock viktig for
ndgra & sedan, da det var ont om arbete mjukvaruutvecklare. En annan respondent
sager att han inte kdnner sig trygg pa Ajilon, utan det & Sony Ericsson som utgor hans

trygghet. Han séger:

"Det &r tack vare att jag kanner mig valdigt trygg i Sony Ericsson, sa kénner jag mig
trygg pa Ajilon ocksa.”

Om han inte hade vetat att han fick stanna pa Sony Ericsson, hade han kant sig osaker
pa hur god Ajilons formaga att forse honom med ett nytt uppdrag varit. Samtidigt séger
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han att Ajilon & noga med att inte hyra ut honom pa uppdrag som han inte skulle trivas
pa.

Den personalansvarige tror att trygghet for konsulterna ar att ha en fast 16n. Han tror att
trygghet & beroende av konjunkturen. Om det finns mycket tjanster pa marknaden for
mjukvaruutvecklare, &r inte tryggheten pa ett foretag speciellt viktig. Om det daremot &r
ont om tjanster att soka, & tryggheten viktig. Han tror att manga soker sig direkt till
Sony Ericsson for att fa trygghet, samt for att de anser att deras karriarvagar &r fler an

hos Ajilon.

Arbetsstkande
Respondenterna anser att trygghet & mycket viktigt och att ett beslut om anstéllning kan

avgoras av denna faktor. FOr en av respondenterna & trygghet den alra viktigaste

faktorn. Denne har hellre ett tryggt arbete &@n intressanta arbetsuppgifter. Han sager:

" Jag hade hellre haft tryggheten, tryggheten gar fore. ”

Tva av de andra respondenterna menar att tryggheten forvisso & mycket viktig, men att
det blir ett avgorande fran fall till fall, av vad som vager tyngst i just det fallet. De anser
att en person inte bor vara altfor radd for att prova nya anstéllningar, da detta kan leda
till att denne inte utvecklas och kommer ndgon vart i livet. Den ena av dessa tva
respondenter arbetar (inte inom utbildningsomrédet) for tillfalet i Danmark, dar
anstallningstryggheten & samre an i Sverige. Han pdpekar att den danska
anstallningstryggheten far honom att hellre viljata en anstéllning i Sverige, trots att han
trivs pa arbetsplatsen.

4.1.2 Instrumentell motivation

LOon och beldningssystem

Sony Ericsson
Respondenterna anser att de vill ha 16n som motsvarar de arbetsuppgifter de har.

Gemensamt for dem &r att de rangordnar arbetsuppgifterna som viktigare én 16n. En
respondent papekar att han kunde fatt mer 16n pa ett annat foretag, men véljer att stanna
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kvar pa Sony Ericsson pa grund av att han har tillfredstallande arbetsuppgifter. Han
Sager:

"Bralon vill man hafér det man gor, men jag véger hellre in tryggheten, friheten och

arbetsuppgifterna.”

Det rader delade meningar om hur viktigt beloningssystem &r. En respondent anser att
beléningssystem & mycket viktigt. Det kan vara belGningar fran att bli utbjuden pa
middag av foretaget till att fa monetdr bonus. Pa sa sétt paverkas de anstdllda av att
foretagets upp och nergangar. En annan respondent tycker inte att belGningssystem &r
speciellt viktigt. En respondent sager:

"Vissa saker hade kanske kunnat vara bra.”

Han tycker att foretagets bonussystem & den enda forman de har som & motiverande.
Att erbjudas delagarskap som optioner i foretaget, tycker han inte & intressant. Han
kunde tanka sig att detta varit intressant om en person arbetade i en mindre firma. Han
klargor:

" Jag kan tankamig det & intressant i en mindre firma.”

Gemensamt & att de inte hade kunnat tanka sig att byta arbete pa grund av detta.
Respondenterna sager att de jamfor sin I6n med andra genom att titta pa den
|Onestatistik de far fran sitt fackforbund.

Personalsvarig pa Sony Ericsson tror att mjukvaruutvecklarna tycker att 16n &r viktigt pa
grund av att det &r ett bevis pa att de gor braifran sig. Hon tror vidare att de anstéllda
vill fa betalt for den tid de l&gger ner. Lonen & speciellt viktig nu, anser hon, eftersom
det &r relativt 14t for mjukvaruutvecklare att fa arbete och att forhandla fram en béttre
|6n. Pa fragan hur en mjukvaruutvecklare skulle reagera om denne i fem &r i stréack fick
en |6nehdjning pa 1000 kr och efter fem ar en endast fick 500 kr i |6neforhojning per ar,
siger hon att det inte hade uppfattats bra. Den personalansvarige anser att
nyutexaminerade inte & likna drivnaav 16n (allméant sett) som de med langre erfarenhet.

Den personalsvarige tror att |oneférmaner &r viktigt. Det &r ett bevis pa att foretaget bryr
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sig om individen. Hon tror dock inte att mjukvaruutvecklarna skulle byta anstélining om
|6nef rmanerna blev indragna.

ég%gndentana tycker att |1on & relativt viktigt, men inte i jamforelse med
arbetsuppgifter. Da de jamfor sina loner, jamfor de sig med mjukvaruutvecklare pa det
egna foretaget. En respondent tycker inte att hon har tillréackligt med 16n om hon jamfér
sig med sina arbetskolleger, det vill séga de som hon arbetar tillsammans med pa Sony
Ericsson. Hon tycker heller inte att hon har bra [6neférmaner. Loneférmaner & nagot
som hon tycker & positivt, di det da blir roligare att utfora sitt arbete. En annan

respondent & ndjd med sin |6n idag. Han séger:

"L6n kommer tétt efter arbetsuppgifter.”

Han hade kunnat téanka sig att arbeta med trakiga arbetsuppgifter under en kortare tid,
om han hade fatt en mycket bralon. Om respondenterna hade fatt valja mellan att arbeta
pa Sony Ericsson med sin nuvarande 16n, eller att arbeta pa ett stélle med trakigare
arbetsuppgifter och fa fyra tusen kr mer i 16n, hade de valt Sony Ericsson. Om de under
en femarsperiod fatt en 16neh6jning pa 1000 kr/ar och dérefter endast skulle f& 500 kr/ar
i 16neférhajning, skulle en respondent acceptera detta om de andra ocksa fick samma
minskning. En annan respondent hade accepterat detta endast om han hade fatt mindre

ansvarfulla arbetsuppgifter.

Den personalansvarige tror att |6nen tillsammans med utbildning & den nast viktigaste
faktorn for deras konsulter. Ajilon erbjuder inte de hogsta |6nerna, om han jamfér med
andra konsultbolag. De konkurrerar istéllet med vilka produkter konsulterna far arbeta
med, samt mdjligheten att fa omvéaxling och att de & ett familjart foretag. Om en
konsult fick fem tusen kronor mer i 16n for att arbeta med mindre tillfredstéllande
arbetsuppgifter, tror han att det finns en mgjlighet att konsulterna skulle ha tagit den nya
tjansten. Pa fragan vad han tror att konsulterna skulle tycka om de i fem ar i strack fick
en 16nehdjning pa 1000 kr och efter fem & en endast fick 500 kr i 16neforhdjning per ar,
sager han att det beror pa hur det gér for foretaget. Om foretaget & inne i en dalig
period, ekonomiskt sett, tror han att de skulle ha accepterat det. Hade féretaget daremot
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gatt bra, ur ekonomisk synvinkel, tror han inte de hade accepterat sankningen. Han
anser att konsulterna maste se en anledning till [6nesankningen.

Arbetsstkande
Alla, utom en av respondenterna, anser att |6nen & en mycket viktig faktor att ta hansyn

till vid ett beslut om anstélining. Den avvikande respondenten anser att han hellre véjer
goda sociala relationer och trivsel pa arbetsplatsen, @n en hég |6n. En annan respondent
anser att |6nen har stor betydelse, men att han hellre vajer trygghet framfor en hog 16n.
Men han skulle &ven kunna acceptera trakiga arbetsuppgifter i utbyte mot en tillrackligt
hog |6n. Han sager:

" Jag hade kunnat tanka mig att géra négot trakigt for en bralon helt enkelt.”

Om det endast skulle vara en skillnad pa négra (lite beroende pa livssituationen) tusen
kronor mellan tva anstdllningar, den ena med roliga och den andra med trakiga
arbetsuppgifter, skulle han vdja de roliga arbetsuppgifterna. En respondent anser att
|6nen maste vara anpassad till arbetsuppgifterna, arbetstiderna och antalet timmar som
laggs ner. Hon kan forvisso acceptera en dalig 16n om hennes privata situation inte
medger ndgot annat, men hade inte blivit |dngvarig pa arbetsplatsen. En respondent
menar att han inte &r villig att ga ner i 16n, da detta skulle drabba hela hans familjs
ekonomi. Om arbetsuppgifterna déremot & mycket mer intressanta, skulle han acceptera

en liten |6neminskning, datrivseln kan vara vard en aningen samre ekonomisk situation.

Respondenterna skulle vid en I6ngamforelse jamféra sig med arbetskollegor, eller
personal pa andra foretag, med samma arbetsuppgifter, samma utbildning och samma
ansvarsomraden. En av respondenterna avviker dock en aning genom att &ven jamfora
sig med dem som befinner sig strax ovanfor och strax under henne i hierarkin. Alla
utom en av respondenterna har asikten att det som & viktigt, for att acceptera en
minskad 16nedkning, & att denna &r lika for ala medarbetare. Sa lange de dvriga
arbetskollegorna far samma minskning accepteras den nya |6nedkningen. Om det
daremot skulle visa sig att vissainte fatt en minskning, hade detta kunnat leda till att de
sagt upp sig fran arbetsplatsen, eftersom de mer eller mindre verkar uppfatta detta som
ett personligt angrepp. For den avvikande respondenten verkar inte rattvisan mellan de
anstallda spela nagon roll. Istéllet menar denna respondent att det skulle kénnas fel att fa
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minskad |6nedkning nar den yrkesméssiga erfarenheten & storre &n tidigare. Att det
skulle ké&nnas som en oréttvis bestraffning. Alla respondenterna uppger att de skulle
vilja ha information om orsaken till den minskade I6nedkningen och att de skulle

ifrégasitta agerandet om det inte kandes rét.

Allarespondenter & rorande eniga om att |6neférmaner och bel oningssystem inte skulle
paverka deras beslut om anstdllning. De anser att det kanns relativt oviktigt i ett
beslutssammanhang, aven om det skulle vara ett litet plus i kanten om det erbjuds. En
av respondenterna pdpekar att han hellre har goda sociaa relationer och en trivsam
arbetsplats an bel 6ningssystem och |6neformaner.

Alla utom en av respondenterna anser att ett erbjudande om delégarskap skulle sakna
betydelse for ett besut om anstdlning, &en om de skulle se det som positivt. Den
avvikande respondenten anser att ett erbjudande om delégarskap skulle medféra att han
skulle kénna sig mer delaktig i féretaget och att det skulle ge hégre arbetsmotivation.
Déarfor menar denna respondent att ett erbjudande om delagarskap skulle paverka hans
beslut om anstéllning i positiv riktning.
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Okat ansvar och befordringsmadjligheter

Sony Ericsson
Respondenterna tycker det ar viktigt med befordringsmdjligheter. De & dock inte ense

om, om de skulle ha bytt arbete for den sakens skull. En respondent sager att han skulle
motiveras av att fa okat ansvar, om det betydde att han fick mer intressanta

arbetsuppgifter. Han klargor:

" Jag & inte den som vill bli chef utan jag & och forblir en tekniker och vill befordras

den vagen.”

Detta hade dock inte fatt honom att byta arbete. En annan respondent anser att det &
viktigt att en mjukvaruutvecklare har majlighet att utvecklas inom det omréde denne
tycker & intressant. Hon séger att det finns béttre utvecklingsmajligheter pa ett stort
foretag som Sony Ericsson, an i ett mindre foretag, da mjukvaruutvecklarna kan
vidareutvecklas inom olika delar av foretaget. Hon papekar dock att det kan bli for
mycket fokus pa befordringar ocksd. Hon namner att Sony Ericsson blivit allt mer
paverkade av sina japanska chefer, vad gédler befordringar. | Japan & det namligen
viktigt att gora karridr och att bytatitel ofta. Annars anser den japanska foretagskulturen

att en individ slutar att utvecklas.

Den personasvarige tror att befordringsmdjligheter &r viktigt, speciellt nér den anstéllde
ar i borjan av sin karriar. Att de kan befordras inom foretaget och har mojlighet till att
arbeta utomlands, tror hon &r viktiga faktorer. Hon anser att det finns stora majligheter
for detta pa Sony Ericsson. For varje anstélld finns individuella utvecklingsplaner. De
anvander ett egentillverkat system som heter performance management, dar de
faststaller bade kortsiktiga och langsiktiga mal for varje mjukvaruutvecklare. Hon tror
att vissa mjukvaruutvecklare hade slutat om karrigrméjligheterna forsamrats samt att
foretaget da hade haft svérare att nyanstélla.

Ajilon

Respondenterna anser att befordringsmdjligheter & viktigt. De vill kunna kléttra pa
karriarstegen och fa mer befogenheter och pa sa sétt utvecklas. En respondent sager att
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han efter att ha slutfort ett uppdrag, vill han veta att han kan fa ett uppdrag med okat
ansvar och béttre arbetsuppgifter. Han tycker inte att de diskuterar detta tillrackligt
mycket pad Ajilon. Det hander endast nér han stéller fragan.

Den personasvarige anser att deras konsulter kan gora karriar inom Ajilon. Detta pa
grund av att konsulten har mojlighet att forflyttas mellan de olika uppdrag som Ajilon
har, vilket innebdr att denne i sin tur ocksa har mojlighet att f& mer betydelsefulla
arbetsuppgifter.

Arbetssdkande
Alla respondenter, utom en, skulle uppleva méjligheten till successivt tkat ansvar som

mycket stimulerande, vilket skulle paverka arbetsmotivationen. Darfér menar de att
denna majlighet skulle paverka deras beslut i positiv riktning. Respondenten som
avviker anser inte att okat ansvar &r viktigt for honom och skulle darfér inte ta ndgon
storre hansyn till detta i en beslutssituation. En av respondenterna anser att det dkade
ansvaret skulle medféra att han inte blev stillastaende, utan att han var pa vag framat i
karriaren.

Alla respondenter, utom en, anser att befordringsméjligheter skulle vara en mycket
viktig faktor vid en eventuell anstéllning och att denna faktor skulle kunna félla ett

avgorande hos respondenterna. En respondent séger:

"Befordring &r va altid nagot man stravar efter”

De betonar daremot att det inte & nagot krav pa att det ska finnas
befordringsmojligheter for att de ska ta en anstélining. Den avvikande respondenten
skulle inte ta en anstdllning enbart pa grund av denna faktor, utan skulle framst véja
den anstdllning som har hogst trivselpotential. Tva av respondenterna menar att

befordran & nagot de strévar efter, da de & karridrinriktade till sin laggning.

Vidareutbildning
Sony Ericsson

Samtliga respondenter tycker det ar viktigt att ett foretag erbjuder de utbildningar som
krévs for att mjukvaruutvecklarna ska klara sina arbetsuppgifter pa bésta sétt. Det &

62/116



ocksa positivt for individens eget vabefinnande. Men det finns samtidigt inget krav pa
att detta ska tillgodoses av foretaget. En respondent séger att mjukvaruutvecklarna pa

Sony Ericsson sjdva far komponera ihop utbildningar som de tror att de behover. Han

sager:

" Jag tycker det & ganska viktigt att foretaget erbjuder utbildningar. Man har en véldig
frihet att vaja utbildning.”

Enligt en faststélld plan pa foretaget, ska mjukvaruutvecklarna ga ett visst antal
utbildningar per &. Om respondenterna inte fétt den utbildning de ansett sig behdva, for
att klara sina arbetsuppgifter pa basta sétt, hade de Gvervagt att byta arbete.

Den personalsvarige tycker det &r viktigt att vidareutbilda de anstdllda. Hon anser att
utbildningen hor ihop med Okat ansvar och befordringsméjligheter.

ég%gndentana anser att vidareutbildning & mycket viktigt. De kan tanka sig att byta
arbete om de inte f&r den utbildning de behdver. En respondent menar att Ajilon borde
fokusera mer pa att utveckla konsulternas kunskap inom det omrade de & verksamma.
Enligt honom & det idag konsulterna sidva som maste fraga Ajilon om de kan fa
mojlighet till att ga pa en utbildning. Han medger att han far en del utbildning hos Sony
Ericsson, men att de fast anstélla far mer. Om han ska kunna avancera till ett nytt

uppdrag, anser han, att han maste fa utbildning inom det omradet fran Ajilon.

Den personalansvarige tycker det & viktigt med vidareutbildning. Han sager ait de
erbjuder utbildningar i form av att savstudier pa nétet, men ocksa utbildningar som
bedrivs hos den kund konsulterna & uthyrda till. Ajilon har ingen ekonomisk majlighet
att hdllai utbildningar i det egna foretagets lokaler, utan koper in sig pa Sony Ericssons
utbildningar, genom att de betalar konsultens del av kostnaden. Om de erbjuder
konsulterna lika mycket utbildning som Sony Ericsson erbjuder sina fast anstéllda, &r

beroende pa vilken avdelning konsulterna sitter pa.

Arbetssdkande
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Respondenterna anser att mojlighet till vidareutbildning inom foretaget inte spelar
nagon roll for beslutet om anstéllning. Trots detta & alla rérande eniga om att

vidareutbildning &r viktigt for dem och de ser helst att mdjligheten finns. En respondent
sager:

"Vidareutbildning, det & positivt men inget krav”

En annan av respondenterna papekar dock att vetskap om att en utbildning skulle kunna
leda till mer intressanta arbetsuppgifter, indirekt skulle medfora att beslutet om
anstallning skulle kunna avgoras av denna faktor. Han menar da pa att det egentligen ar
de intressanta arbetsuppgifterna som féaler avgorandet. Far han véja mellan ett arbete
med intressanta arbetsuppgifter och ett annat arbete med mindre intressanta
arbetsuppgifter dar han ocksa far vidareutbildning, skulle valet falla pa de intressanta
arbetsuppgifterna. Tva av respondenterna anser att vidareutbildning kan paverka deras
framtida karridr, det vill saga, att de menar att vidareutbildning &r intimt férknippat med
befordringsmdjligheter, bade inom och utanfor foretaget. En av respondenterna anser att
vidareutbildning stérker hans position inom foretaget och darfor medfor en Okad
trygghet. Dessutom menar han att |érandet ger storre variation och déarmed stimulans i
arbetet, vilket medfor okad trivsel.

4.1.3 Interaktiv motivation

Interaktiv motivation bestar av motivationsfaktorernaidentifikation och lojalitet. Med
identifikation menar vi hur viktigt respondenterna tycker att det ar dela foretagets
image, varderingar och moral. Lojalitet innebér, i var studie, hur viktigt respondenterna

tycker det &r att foretaget & lojalt mot sinaanstallda.

Identifikation med foretaget

Sony Ericsson
Samtliga respondenter vill kunna std for samma vérderingar och den image som

fOretaget har. En respondent séger:

"Man vill ju kunna sta for samma vérderingar som foretaget har”
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En annan respondent hévdar dock att det kan vara svart att ta till sig de varderingar
foretaget star for och den moral foretaget har. Sedan Ericsson gick ihop med Sony har
det, enligt henne, blivit viktigt att de anstéllda ska vara passionerade infor sitt arbete.
Om hon hade valt att byta arbete hade berott pa hur mycket hennes vérderingar hade
skiljt sig fran foretagets. De hade fatt skiljasig i vasentlig grad for att hon skulle ha bytt
arbete. Titlar har, enligt respondenterna, i sig §alvt ingen betydelse. De hade inte markt
nagon skillnad, om de anstéllda inte haft titlar langre, pa grund av att de tycker att titlar
& intetsdgande. En respondent sager att en individ kan vara vd pa ett litet foretag for
fem personer, medan en annan person kan vara projektledare i ett storre bolag for 50

personer.

Den personasvarige kan inte svara pa om mjukvaruutvecklarna tycker det &r viktigt att
kunna identifiera sig med foretagets moral och vérderingar. Hon sager dock att hon tror
att Sony Ericsson endast passar for en viss typ av mjukvaruutvecklare. De ska namligen,
enligt Sony Ericsson normer och varderingar, vara kreativa, drivna och passionerade for
sina arbetsuppgifter. Hon tror inte de tycker att titlar &r viktigt i ett foretag. Det viktiga
ar de utvecklas, inte att deinte far visstitel.

/I?\)J(Ialtoréder delade meningar angdende om konsulterna tycker det &r viktigt att kunna
identifiera sig med foretaget, dess image och dess varderingar. En respondent séger att
hon inte vill arbeta for ett foretag som utfor olagliga saker, men tycker inte att 6vriga
moraliska eller identifikationsaspekter har betydelse. Hon véljer att lita pa att ett foretag
beter sig som hon Onskar. En annan respondent anser att identifikation med ett foretag
ar viktigt. Han kdnner att han kan identifiera sig med Ajilon. Han gillar deras
avslappnade attityd, det vill siga, att det inte & sa stor fokus pa att tjana pengar som han

tror det &r i konkurrerande bolag. Han forklarar:

"De har en avslappnad attityd som jag gillar.”

Respondenterna tycker inte att titlar & viktigt. En respondent séger att hon vill bli
beddmd for det hon gor, inte for vad hon har gjort tidigare.
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Personalansvarig tycker det &r ett problem att konsulterna ofta identifierar sig mer med
foretaget dit konsulten & uthyrd, & med Ajilon. Detta & ett problem som han tror att
alla konsultbolag har. De forsoker komma tillrétta med problemet genom att tréffa
konsulterna s& mycket som majligt. Anser sig inte veta om det & viktigt for
mjukvaruutvecklarna att kunna identifiera sig med det foretag de & anstélda pa. Han
tror inte att en mjukvaruutvecklare arbetar som konsult om denne tycker att titlar ar

viktigt.

Arbetssdkande
Endast en av respondenterna anser som viktigt att kunna identifiera sig med ett foretag,

dess normer och vérderingar, etik och moral, image osv. Han skulle vagra ta en
anstallning pa ett foretag, eller omedelbart séga upp sig, om han inte anser att féretaget
lever upp till hans varderingar. De 6vriga respondenterna sager uttryckligen att de inte
alls kdnner nagot storre behov av att kunna identifiera sig med foretaget. En respondent

sager:

" Jag kénner inte att jag har sddana jéttemoral saker. Jag har inget direkt motstand mot
nétt sadant just nu. ”

En av dessa respondenter séger att det kan finnas fordelar i att kunna identifierasig med
ett foretag. Respondenterna ser inte nagra problem med att ta anstéllning pa ett foretag
som agerar moraliskt tveksamt, &ven om de skulle féredra att de agerade korrekt. Det
skulle daremot inte inverka alls pa deras beslut om anstallning. Identifikation ar inte

viktigt for denna grupp.

Lojalitet mot de anstallda

Sony Ericsson
Majoriteten av respondenterna tycker det ar viktigt att foretaget har forstaelse for

mjukvaruutvecklarnas privata situation. Om till exempel en utvecklare fatt svarigheter i
privatlivet, varderar respondenterna det hogt om féretaget tar ansvar och hjdper dennei
en sadan situation. En respondent séger att han hade tankt 6ver om han skulle stanna pa

en arbetsplats dar arbetsgivaren inte var lojal mot sina anstéllda. Han séger:

" Dennafaktor &r viktig, det &r aterigen det hér med tryggheten som spelar roll. ”
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En annan respondent & kluven till hur mycket denne anser att foretaget egentligen ska

hjdlpatill i en situation som i exemplet ovan.

Den personalansvarige tror att mjukvaruutvecklarna tycker det & viktigt att foretaget
har forstéelse for deras privata situation. Det kan vara att ndgon blir |angtidssjukskriven
och pa si sitt behdver byta tjanst. P4 Sony Ericsson finns mdjligheten att kunna
omplacera mjukvaruutvecklare, som av en eler annan anledning inte kan utféra sina

arbetsuppgifter.

Ajilon
Respondenterna tycker det ar viktigt att foretaget & lojalt mot sina anstéllda. Det visar
att foretaget & humant och inte endast ténker pa att tjana pengar. Respondenterna hade

bytt arbete om inte denna faktor hade tillgodosetts.

Den personalansvarige tror att konsulterna tycker det &r viktigt att foretaget anses vara
lojalt mot sina anstéllda. De forsoker att 16sa problem som uppstér i konsulternas
arbetssituation, som beror pa problem i privatlivet, men ibland har de inte nagon

mojlighet till detta pa grund av ekonomiska skal.

Arbetssdkande
Alla, utom en, av respondenterna anser att lojalitet, fran foretaget sida mot de anstallda,

ar mycket viktigt vid ett beslut om anstédlning. Tre av respondenterna anser att stor
lojalitet innebér trygghet for dem. Detta genom att de anser att lojaiteten innebar en
minskad risk for att forlora arbetet. En av dessa respondenter anser att trygghet & det
viktigaste for honom och att denna lojalitet darfor kan ha stor betydelse vid beslut om
anstallning. Han sager:

" Jo det & som det hér med tryggheten, det hade paverkat mig.”
En annan respondent anser att om ett foretag inte & lojalt mot honom, finns det heller

ingen anledning for honom att vara lojalt mot foretaget. Han kan altsa siga upp sig
foretaget inte visar lojalitet. Den avvikande respondenten anser inte att lojalitet ar
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speciellt viktigt foér honom vid ett anstallningsbeslut, men uppskattar anda om ett
foretag &r lojalt mot de anstéllda.

Endast en av respondenterna anser att medkansla, mot de anstéllda i privata situationer,
ar viktigt vid ett beslut om anstalining. Aven om det inte & den viktigaste faktorn, anser
han att detta & viktigt for honom. Detta beror pa att hans hogsta prioritet i livet & hans
familj och att avsaknaden av medkansla indirekt skulle drabba hans familj, om han gav
skulle fa problem. De 6vriga respondenterna anser att de uppskattar om foretaget kan
visa medkdnda, men att detta inte & nagot krav. Tva av dessa anser dessutom att
foretaget i forsta hand maste ténka pa sin egen 6verlevnad, och att foretag och privatliv
ska hallas strikt separerat fran varandra.

4.1.4 Yttre motivation

Geografiskt lage

Sony Ericsson
Det réder delade meningar om hur viktigt foretagets geografiska lége &r. En respondent

kan tanka sig att flytta néstan var ndgonstans som helst, om det betyder att han far
tillfredstéllande arbetsuppgifter. Han forklarar:

"Hade jag hittat ett roligt jobb i tjottaheijti, sa hade jag tagit det.”

En annan respondent tycker det &r viktigt att foretaget ligger nara hemmet. Det far inte
ta alltfor lang tid att ta sig till arbetet. Han hade inte kunnat ténka sig att flyttatill ngon
annan geografisk plats. En annan respondent anser att det beror pa livssituationen hur
langt avstandet till arbetet far vara. Om respondentens vanner och familj & bosatta pa
ett stalle, kommer dennei forsta hand att vélja att bosétta sig pa samma stélle.

Den personalansvarige tror att manga mjukvaruutvecklare & oppna for att bade pendla

langt och att flytta for att fa arbete pd Sony Ericsson. Foretaget kan i viss man ocksa
hjalpa nyanstéllda att hitta bostad.
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Ajilon

Respondenterna tycker det & viktigt var foretaget & beldget. De hade i dagslaget inte
kunnat tanka sig att flytta langt bort, for att ta ett en anstallning. En respondent sager att
han inte vill pendla langa stréckor, pa grund av att detta gor att han da far mindre fritid.

Han forklarar:

"Man vill halitetid kvar pa dagen, fritiden &r ju viktig”

Respondenterna anser inte deras sétt att resonera skulle vara annorlunda om foretaget
hade kunnat erbjuda mycket tillfredstéllande arbetsuppgifter. Om det daremot varit
|agkonjunktur hade de kunnat tanka sig att flyttatill en annan geografisk region.

Den personasvarige anser att detta skiljer sig & fran konsult till konsult, om de kan
tanka sig att flytta eller pendla langt for att fa ett arbete med tillfredstdlande
arbetsuppgifter.

Arbetssdkande
Tre av respondenterna skulle inte alls kunna tanka sig att flytta for att ta en anstallning.

Den ena vill inte flytta pa grund av sin familj. Den andra pa grund av att hon inte kan
ténka sig att undvara sin sociala umgangeskrets. Den tredje skulle i dagsléget inte flytta
pa grund av sociala skal, det vill séga, att hon inte vill 1amna det liv och vanner hon har
nu. | framtiden kan hon daremot Gvervéaga en flytt om foretaget, arbetsuppgifterna
och/eller [6nen kanns rétt. For den fjarde respondenten skulle beslutet enbart paverkas
negativt om anstéllningen innebar en flytt till ett omrade som var belaget altfor 1angt
ifran narmsta tatort. Detta eftersom sociala aktiviteter och social samvaro kanns viktigt

for honom. Han séger:

” Jag hade inte kunnat téanka mig att flyttatill nagon mindre stad.”

Arbetstider
Sony Ericsson

Respondenterna anser att arbetstiderna &r viktiga. De ar ocksa ense om att det &r viktigt

att arbetstiderna &r flexibla, det vill siga att de anstédllda s8lva kan bestamma nér de ska
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arbeta, dock inom vissa gréanser. Flexibiliteten paverkar hur fria respondenterna kanner
sig. En respondent sager:

" Jag varderar ju friheten valdigt mycket.”

En annan respondent hade inte bytt arbete om arbetstiderna hade varit fasta (fran 8.00
till 17.00), &ven om han féatt flera tusen kronor mer i 16n. Respondenterna har dock svart
for att avgora om de skulle byta arbetsplats, om de fick fasta arbetstider.

Den personalsvarige tror att mjukvaruutvecklarna tycker att flexibla arbetstider &r
viktigt. Hon kan inte svara pd om de hade slutat pa grund av att arbetstiderna hade blivit
fasta

Ajilon

Respondenterna tycker att arbetstiderna & viktiga. Arbetet hade blivit mindre attraktivt
om det inte hade varit kontorstider. De tycker att de har bra arbetstider pa Sony Ericsson
beroende pa att de har flexibla arbetstider. En respondent séger att det inte finns nagot
krav pa att de ska arbeta mer &n 8 timmar per dag. Han séger:

"Man g&r hér sina attatimmar och det & ingen som kollar snett pa en”

Om arbetstiderna hade andrats i negativ riktning, bort fran kontorstider, s att han till
exempel fick bdrja klockan 6.00 och sluta klockan 14.00, hade han valt att byta arbete.

Den personalsvarige sager att de foljer kundernas arbetstider. Han anser att arbetet som
konsult medfor att de maste vara flexibla for olika arbetstider. Om arbetstiderna skulle
skilja vasentligt fran de vanliga kontorstiderna, diskuterar han igenom det med

konsulternafran fall till fall.

Arbetssdkande
For tva av respondenterna & arbetstiderna inte alls viktiga vid ett beslut om anstalIning.

En respondent sager pa fragan om vad han tycker om obekvama arbetstider:

"Ngj det hade faktiskt varit ok, det hade inte gjort nagonting”
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En av de andra respondenterna anser att arbetstiderna inte i dagslaget har nagon
betydelse alls for hennes bedut om anstdllning, men anser att detta resonemang
troligtvis kommer att andras da hon skaffat sig familj och barn. Respondenten som
redan bildat familj, anser att arbetstiderna ar den viktigaste faktorn, da han véarderar sitt
familjeliv hogst av alt. Han menar att det & vanliga kontorstider som passar honom
bast. Om arbetstiderna i ett anstéllningserbjudande fungerar med hans familjesituation,
ar det arbetsuppgifterna som han bedémer som viktigast. Arbetsuppgifterna ska kannas

stimulerande, vilket han menar uppnas genom variation. Forst darefter beaktas |6nen.

Fysisk arbetsmiljo

Sony Ericsson
Respondenterna tycker inte att den fysiska arbetsmiljon & speciellt viktigt. En

respondent anser att det & arbetsuppgifternas art som styr hans behov av lokaler och

Ovrig fysisk arbetsmilj6. Han sager:

” Ar det ett kreativt jobb s tycker jag landskap & bra, man far snabb och kontakt, man
snappar upp saker.”

Det maste fungera att arbeta i miljon, men bryr sig inte i 6vrigt. En annan respondent
anser att mjukvaruutvecklare har kreativa arbetsuppgifter som passar for ett
kontorslandskap. Ingen av respondenterna skulle ha bytt arbete beroende pa daliga
arbetslokaler.

Den personalsvarige tror inte att den fysiska arbetsmiljon har stor betydelse for
mjukvaruutvecklare. Déremot & den av betydelse for dem som arbetar med designen av

mobiltelefonerna. De vill haen mer kreativ fysisk arbetsmiljo.

Ajilon

Respondenterna tycker inte att arbetslokaler har stor betydelse. De sitter i
kontorslandskap och trivs bra med det. Denna faktor paverkar inte dem till att byta

anstéllning. En respondent séger:

” Jag tycker det & smasaker”
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Den personalsvarige tror inte att det har nagon storre betydelse fér konsulterna vilka
lokaler Ajilon har, eler vilken fysisk arbetsmiljo de arbetar i.

Arbetsstkande
Tre av respondenterna anser inte att den fysiska arbetsmiljon har ndgon betydelse for ett

beslut om anstallning. En av dessa respondenter anser att den fysiska arbetsmiljo forst
blir viktig, da de andra faktorerna ar uppfyllda. Den andra av dessa respondenter menar
att den fysiska arbetsmiljon forvisso paverkar hans trivsel, som ar viktigt for honom,
men att denna faktor anda inte & speciellt viktig vid ett beslut om anstédlning. Han

sager:

”Det & nagonting positivt, men det &r inget krav:”

En tredje av dessa respondenter anser att den sociala trivseln & langt viktigare, an den
trivsel som uppnas genom den fysiska arbetsmiljon. Den avvikande respondenten anser
det vara mycket viktigt for henne att den fysiska arbetsmiljon kanns rétt. Hon anser sig
inte kunna arbeta om det inte ser tillrackligt fint ut pa arbetsplatsen och att hennes beslut
om anstallning darfor i hogsta grad paverkas av denna faktor. Hon anser sig dock inte

ha n&got emot att arbetai kontorslandskap.
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4.2 Pilotstudie

Nedan presenteras resultatet av den pilotstudie vi gjort i samband med véra kvalitativa
intervjuer. Forklaring till hur tabellen ska tolkas finns beskrivet pa nasta sida, direkt

efter tabellen.

Inre motivation
Intressanta arbetsuppgifter
Arbetsklimat

Delaktighet

Trygghet

Instrumentell motivation

Fast 16n

Provisionslon
belbningssystem

Okat ansvar
Befordringsmajligheter

Vidareutbildning

Interaktiv._motivation

Titlar
Identifikation (normer,
varderingar, image)

Lojalitet mot sina anstéllda

Yttre motivation
Foretagets geografiska
lage

Arbetstider

Fysiska arbetsmiljon

Sony Ericsson

Utvecklare
4+5+5
5+4+5
4+3+4
5+3+5

4+4+5
1+3+3
4+3+3
3+4+4
3+4+4
3+4+4

2+1+2

4+4+3
5+4+4

4+2+4
4+5+4
4+3+4

PA Resultat

4

4
4
5

ga w »» A W O

\%
\%
\%
TO

TO
HB
HB
HB
TO

TO

TO
TO

3 TO
4 VvV
3 TO

Ajilon

Utvecklare PA Resultat
5+5 4 vV
3+5 4 TO
3+4 3 HB
3+4 4 HB
4+5 4 vV
2+1 2 oV
2+3 3 HB
5+4 4

4+4 4

5+4 4

2+2 2 oV
5+3 3 TO
4+4 4 VvV
4+5 3 TO
4+4 2 TO
3+2 4 TO

Arbetsstkande

3+4+4+4
4+4+4+5
1+3+4+5
4+4+5+5

4+4+5+5
2+2+3+3
1+2+3+3
2+3+3+4
4+4+4+5
4+4+4+5

1+1+2+4

2+3+4+4
3+4+4+5

3+5+5+5
1+1+4+5
2+4+4+5

Resultat
Vv

V

TO

V

HB
TO
TO

TO

TO
TO

TO
TO
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Siffrorna i tabellen ska tolkas som att en siffra motsvarar den siffra som en person
svarat pa fragekategorin till vanster pa raderna (Se bifogat frageformulér, i dutet av
uppsatsen, for fragornas exakta utformning). Kolumnerna avdelar svaren for de olika
foretagen och arbetssokande, och i foretagens fall dven svaren fran utvecklare och
personalanvarig (PA). Alltsa betyder siffrorna 4+5+5, under Sony Ericssons utvecklare i
forsta fragekategorin, Intressanta arbetsuppgifter, att av tre stycken utvecklare har en
utvecklare svarat en 4:a och tva utvecklare en 5:a. Siffran 5 motsvarar Mycket viktigt pa
Likert-skalan, siffran 4 att det ses som viktigt men inte riktig lika viktigt och siffran 1

ses som Inte viktigt alls.

Dessa siffror har sedan kodats om till fyra olika kategorier; Oviktig (OV); Har betydelse
(HB); Viktig (V); Tolkning omgjlig (TO). Forklaring till dessa kategorier, och hur
kodningen gjorts, finns beskrivet tidigare i uppsatsen under rubriken ’Pilotstudiens
utformning’ (sid 25f). Resultatet av dessa kodningar, som framgar i tabellen, har sedan
anvants for att forsoka sakerstélla att resultatet av vara tolkningar av djupintervjuerna
stammer Overens. Detta for att forsoka undvika eventuella misstolkningar av

djupintervjuerna fran véar sida.
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5 Analys

| detta kapitel analyserar vi den empiri som finns nedskriven i foregaende kapitel med
hjalp av de teorier somvi tagit upp i teorikapitlet.

For att fa ut s& mycket som majligt av var empiri har vi jamfort samtliga respondenter

med varandra. Se figur 6 nedan.

Sony Ericsson Ajilon

Personalansvarig -= » Personalansvarig

\Y4

Arbetsstkande
mjukvaruutvecklare

Mjukvaruutvecklare Mjukvaruutvecklare

Figur 6. Jamforel ser mellan respondenter .

5.1 Inre motivation

Arbetsuppgifter

Majoriteten av utvecklarna pa Sony Ericsson och Ajilon tycker enligt véara
djupintervjuer att arbetsuppgifterna & den viktigaste motivationsfaktorn. Detta styrks
ocksd av var pilotstudie. Mjukvaruutvecklarna pa Sony Ericsson tycker att det viktiga
med arbetsuppgifterna &r att de & varierande samt att de sjdva kan avgora nér och hur
de vill arbeta med en viss arbetsuppgift. De personalansvariga pa de bada foretagen har

75/116



uppfattat mjukvaruutvecklarna pa ett korrekt sitt, da aen de hdler samma
motivationsfaktor som hogst.

Véra mjukvaruutvecklare stodjer Maslows behovsteori da de tillfredstéller de lagre
behoven i behovspyramiden fére de avancerar till de hogre behoven. De fysiologiska
behoven tillfredstalls genom att de har r&d att kopa mat for den 16n de far pa foretaget.
Trygghetsbehoven tillfredstélls genom att de vet att de har ett arbete att ga till pa
morgonen. Mjukvaruutvecklarna pa Sony Ericsson och Ajilon samt personalansvarig pa
Ajilon tycker att trygghet & beroende av konjunkturen. Da det & hogkonjunktur kanner
sig mjukvaruutvecklarna pa foretagen trygga. Om de inte skulle fa stanna kvar pa sitt
nuvarande arbete, har de inte nagra problem att hitta ett nytt arbete, da det réder brist pa
arbetskraft inom mjukvaruutvecklingsomradet. Hade det daremot varit 1agkonjunktur
skulle de inte ha kant sig lika trygga. De sociala behoven tillfredsstélls och satisfieras
genom att de har arbetskamrater pa sitt arbete. Maslows fjarde behovshierarki status,
prestige och uppskattning tillgodoses till viss del genom att mjukvaruutvecklarna far
uppskattning av sina chefer och arbetskamrater. Mjukvaruutvecklarna pa Sony Ericsson
tycker dock att de borde fa mer uppskattning da de presterat bra. Mer av denna vara
hade namligen bidragit till att de hade motiverats att prestera &nnu béttre. Enligt vara
intervjuer och vér pilotstudie tycker respondenterna inte att det &r viktigt med titlar,

vilket vittnar om att de inte drivs av status och prestige.

Det centrala begreppet inom Maslows teori & behov av géavforverkligande. For att
uppna sjavforverkligande ska en individ ta vara pa sina unika forméagor. Det finns olika
grader av galvforverkligande. Att uppnd ett fullstandigt salvforverkligande, det vill
sdga den hogsta graden av gavférverkligande, innebar att en individ vet att det & en
specifik arbetsuppgift som denne vill arbeta med. Individen skulle alltsa inte bli
fullsténdigt nojd om denne fick arbeta med en liknande arbetsuppgift. En individ som
vill mala tavlor med oljefarg skulle alltsa inte na fullstandigt sjavforverkligande, om
denne istdllet fick i arbetsuppgift att mdla tavlor med vattenfarg. Vi menar att
mjukvaruutvecklarna pa de bada foretagen har uppnétt avforverkligande genom sina
arbetsuppgifter. Det & daremot svart att avgora vilken grad av att sjavforverkligande de
uppnatt. Mjukvaruutvecklarna har last mjukvaruutveckling under ett antal & pa
hogskola och i uthildningen specidiserat sig pa ett visst omrdde inom

mjukvaruutveckling. Nér de sedan arbetar med arbetsuppgifter inom detta omréde, kan
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detta betyda att de tar till vara pa sina unika férmagor och att de da uppnar en viss grad
av gavforverkligande. Hur mjukvaruutvecklarna pa Sony Ericsson och Ajilon
tillfredstaller sina behov utifran Maslows behovspyramid, visasi figur 7.

Behov av sjalvforverkligande tillfredstélls
genom att de arbetar med arbetsuppgifter som A
de tycker om.

Behov av status prestige (uppskattning) tillfredstélls
genom att de far uppskattning fran sina chefer och
arbetskamrater

Sociala behov tillfredstélls genom
att de har arbetskamrater.

Trygghetssbehov tillfredstélls genom
att de vet att de har ett arbete.

Fysiologiska behov tillfredstalls
genom lén

Figur 7. Hur mjukvaruutvecklarna, i denna undersokning, tillfredstéller sina
behov utifran Maslows behovshierarkier.

Gemensamt for mjukvaruutvecklarna pa Sony Ericsson &r att de far tillfredsstéllelse av
att se manniskor anvanda olika funktioner i sina mobiltelefoner. Detta eftersom de vet
att de varit med och utvecklat en del av funktionerna. Mjukvaruutvecklarna anser, att
utvecklandet av mobiltelefoner, & mer tillfredstélande &n att till exempel konstruera
mjukvaran till en liten del i en telefonvéaxel. Detta eftersom utvecklarna inte ser pa
samma sat om manniskor anvander mjukvaran e€ller inte. Resultatet av
mjukvaruutvecklarnas prestationer &r alltsa vart allt det arbete de lagt ner pa att skapa
telefonen, da de ser méanniskor anvénda sina mobiltelefoner. Kaufmann & Kaufmann
skriver om en viss form av forvantningar som de kallar subjektiva forvantningar. De
subjektiva forvantningarna innebar att individen fragar sig sav om resultatet kommer
att vara vért den insats denne gjort? Detta innebar att mjukvaruutvecklarnas subjektiva
forvantningar blir htga eftersom de tar for givet att aven nasta telefon de utvecklar,

kommer att anvandas av manniskor.
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Mjukvaruutvecklarna pa Sony Ericsson sager att de rangordnar arbetsuppgifterna som
viktigare an 16n. En mjukvaruutvecklare pa foretaget séger att han kunde ha fatt mer 16n
pa ett annat foretag, men véljer att stanna kvar pa Sony Ericsson pa grund av han har
tillfredstallande arbetsuppgifter. Samtidigt sager mjukvaruutvecklarna pa Ajilon att de
tycker att [6n & relativt viktigt, men inte i jamforelse med arbetsuppgifter. Om de hade
fétt valja mellan att arbeta pa Sony Ericsson med sin nuvarande 16n, eller att arbeta pa
ett stélle med trékigare arbetsuppgifter och fa fyra tusen kr mer i 16n, hade de valt Sony
Ericsson. Mjukvaruutvecklarna tycker alltsa att det & intressanta arbetsuppgifter som
gor att de trivs pa arbetet samt motiverar dem till att prestera bra. De hade presterat
(utfort sina arbetsuppgifter) pa ett lika effektivt och bra sétt om de hade blivit erbjudna

en nagot |agre 16n. Lonen & med andra ord underordnad arbetsuppgifterna.

Enligt McClelland & en individs behov uppdelade i tre grupper, prestationsbehov,
kontaktbehov (tillhorighet) och maktbehov. McClelland menar att individer som tillhor
skaran av manniskor med prestationsbehov, vill kdnna att de klarar av att 16sa olika
uppgifter galv utan att behdva ta sd mycket hjdp frén andra. Detta behov &r inte primart
knutet till ndgon betalning, det vill siga att individer med dessa behov gor sitt basta
oavsett vilken beloning de far. Vi menar darfor att mjukvaruutvecklarna pa de tva
foretagen tillhor denna skara manniskor, med prestationsbehov, eftersom deras
arbetsmotivation blir htg da de presterar bra (utfor sina arbetsuppgifter pa ett bra sétt).
Deras arbetsmotivation blir inte avsevart légre, om de far en mindre tillfredstallande 16n,
vilket ocksa tyder pa att de tillhér de med prestationsbehov.

Arbetsklimat

Enligt vara djupintervjuer tycker mjukvaruutvecklarna pa Sony Ericsson att
arbetsklimatet pa en arbetsplats ar mycket viktigt. Djupintervjuerna visar ocksa att de
arbetssokande & av samma uppfattning. De tycker att det &r arbetskamraterna som leder
till att de har roligt och trivs pa en arbetsplats. Intressant ar att vi kan se skillnader
mellan de ddre och yngre i var undersokning. De &ldre tycker att arbetsuppgifterna ar
viktigast, medan de yngre anser att arbetsklimatet &r viktigast. Var pilotstudie styrker
badde mjukvaruutvecklarnas pa Sony Ericsson och de arbetssokandes svar. De
personalansvariga, pa de béda foretagen, tycker ocksa att arbetsklimatet & mycket
viktigt, vilket innebér att de delar individernas ovan namnda svar. Mjukvaruutvecklarna
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pad Ajilon vérderar, enligt vara djupintervjuer och pilotstudie, daremot inte
arbetsklimatet lika hogt. En av konsulterna tycker framst att de &r viktigt att ha trevliga
arbetskamrater da han &r pa langre uppdrag. McClelland kategoriserar de individer som
ar i behov av kontakt och samhdrighet med andra manniskor, i kategorin kontaktbehov.
Dessa manniskor vill vara omtyckta och vill inte komma i konflikt med andra individer
pa arbetet eller i privata sammanhang. Enligt var undersokning kan vi utlasa att
mjukvaruutvecklarna pa Sony Ericsson och de arbetssokande kan kategoriseras till
gruppen manniskor med kontaktbehov. Intressant & ocksa att de arbetsstkande, enligt
var pilotstudie, hdller arbetsklimatet som viktigare an arbetsuppgifter, vilket tyder pa att
de har ett dannu starkare kontaktbehov 8n mjukvaruutvecklarna. En av de arbetssokande
skiljde sig fran de Gvriga, genom att hon tyckte att det kunde vara bra och kreativt att
inte komma 6verens med ala. Enligt henne leder olika sétt att se pa saker till béttre
diskussioner, vilket i slutandan resulterar i att de kommer fram till béttre svar. Denna
person &r altsd i behov av kontakt, men &r inte konfliktradd, vilket gor att hon bara

delvis passar ini den samling McClelland anser ha kontaktbehov.

Alla individer, i denna undersokning, anser det vara viktigt att fa uppskattning nar de
presterar bra. | och med att de far uppskattning nar de utfort en arbetsuppgift bra,
kommer de att anta att det far lika mycket uppskattning om de utfor nasta arbetsuppgift
lika bra. P4 sa sétt kan vi anta att individernas subjektiva forvantningar & hogai detta
fall.

For alla individer, utom de yngre individerna (se mer om det under rubriken
arbetsuppgifter i Slutsatsen), sdgs arbetsklimatet som den nast viktigaste

motivationsfaktorn.

Delaktighet

Mjukvaruutvecklarna pa de bada foretagen samt de arbetssokande, i var undersokning,
tycker inte att det & viktigt att kdnna sig delaktig i andras arbete. De personalansvariga
& ocksd av samma asikt. Daremot anser de flesta av mjukvaruutvecklarna, pa de bada
foretagen, att det & viktigt att kunna gora sin rost hord uppét, atminstone nér de tycker
att detta & nodvandigt for att arbetet ska kunna fungera pa ett tillfredsstallande vis. .
Den personalansvarige pa Sony Ericsson tycker det &r viktigt for de anstéllda att kunna

79/116



paverka de narmsta chefernas beslut, men inte cheferna som finns langre upp i
hierarkin. Den personalansvarige pa Ajilon anser att det inte & viktigt och heller inte
mojligt, for konsulterna att paverka beslutsfattande pa Ajilon.

Trygghet

Majoriteten av mjukvaruutvecklarna tycker, enligt vara djupintervjuer, att trygghet pa
en arbetsplats &r viktigt. Enligt var pilotstudie ser vi dock att utvecklarna pa Ajilon
tycker trygghet endast har viss betydelse, medan de pa Sony Ericsson anser trygghet &r
viktigt. Intressant & att det finns anstéllda anser att trygghet for en person &
konjunkturberoende, det vill siga att individer kdnner sig sikrare pa en arbetsplats da

det & hogkonjunktur &n om det &r 1agkonjunktur.

De personalansvariga pa de tva foretagen tror att mjukvaruutvecklarna tycker att
trygghet ar viktigt. De & ocksa samstammiga da de sager att manga mjukvaruutvecklare
soker sig till Sony Ericsson for att tillfredstélla ett trygghetsbehov och komma bort fran
(vad som upplevs som) de mer otrygga konsultforetagen. Enligt var studie verkar den
personalansvarige pa Ajilon tro att konsulterna behdver mer trygget an sava sager sig
vara i behov av. De arbetssokande tycker att trygghet & mycket viktigt och enligt
pilotstudien, att trygghet &r lika viktigt som l6n.

5.2 Instrumentell motivation

LOon och beldningssystem

Enligt vara djupintervjuer tycker mjukvaruutvecklarna pa Sony Ericsson och Ajilon att
I6n & en viktig motivationsfaktor. Den & dock inte lika viktig som arbetsuppgifterna.
De arbetsstkande & daremot av asikten att l6nen & viktigare an arbetsuppgifterna,
vilket pavisas av bade djupintervjuerna och pilotstudien. De personalansvariga, pa de
bada foretagen, tycker att |6n & en mycket viktig motivationsfaktor.

Vdra djupintervjuer visar att det rader delade meningar angdende hur viktigt

|6neférmaner & for mjukvaruutvecklarna pa Sony Ericsson. Utvecklarna pa Ajilon och
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Sony Ericsson tycker, enligt vara djupintervjuer, att belGningssystem inte ar speciellt
viktigt. Var pilotstudie visar att mjukvaruutvecklarna pa de bada foretagen anser att
loneformaner har betydelse, men denna faktor skulle inte paverka ett beslut om
anstallning negativt. Den personalsvarige pa Sony Ericsson tror att utvecklarna tycker
att beldningssystem &r viktigt. Hon tror dock inte att mjukvaruutvecklarna skulle byta
anstallning om bel6ningssystem férsvann. Den personalansvarige pa Ajilon tror inte att
de anstallda tycker att belGningssystem ar viktigt. De arbetssokande tycker, enligt var
djupintervju, inte att 16neformaner har nagon betydelse for sitt beslut om anstallning.
Det gér inte att dra nagra specifika slutsatser da vi ser pa var pilotstudie. Eftersom
svaren ligger i de lagre regionerna kan vi dock ana att de arbetssokande inte haller

|6nef brmaner sarskilt hogt.

Mjukvaruutvecklarna pa Ajilon kan tanka sig att arbeta en kortare period med mindre
tillfredstéllande arbetsuppgifter i utbyte mot en tillrackligt hdg 16n. De skulle déaremot
inte orka med att arbeta i sadana forhdllanden under langre perioder. En
mjukvaruutvecklare pa Sony Ericsson papekar att han kunde ha fatt mer 16n pa ett annat
foretag, men véljer att stanna kvar pa Sony Ericsson pa grund av han har
tillfredstéllande arbetsuppgifter.

Hertzberg skriver att motivation inte kan ges vare sig med morot eller piska. Motivation
kommer istéllet inifran ménniskan. Alvesson & Svenningsson delar denna syn painre
motivation. Hertzberg menar vidare att |6n, som & en hygienfaktor, endast kan paverka
en anstdlld att vara motiverad under en kortare tid. Detta stammer in pa konsulterna pa
Ajilon eftersom de kan ténka sig att ta tjanster med mindre attraktiva arbetsuppgifter
under kortare period. Den hogre 16nen blir kortvarigt ett incitament for att de ska klara
av de mindre tillfredstéllande arbetsuppgifterna. | det 1anga loppet behtver konsulterna
andainre motivation i form arbetsuppgifter for att bli motiverade.

Majoriteten av mjukvaruutvecklarna pd de bada foretagen tycker att de tjanar
acceptabelt. Om vi resonerar utifrdn Maslows behovspyramid, kan vi anta att
mijukvaruutvecklarna pa de bada foretagen anser att de tjanar sa pass mycket pengar, att
de inte anser detta vara ett behov langre. De har mgjlighet att tillfredstélla de
fysiologiska behoven med [6n, vilket innebér att de kan kléttra vidare i pyramiden till

gavforverkligande. Kontentan & att mjukvaruutvecklarna inte ser 16n som ett lika
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viktigt behov langre, da det kommit upp till en viss I6Gneniva. Detta leder ossin pa nasta
stycke som handlar om vem en anstélld refererar till da det géller dennes 16n och

|6nefdrmaner.

Jamforelser av 16n
De arbetssokande skulle vid en jamforelse av 16n, jamfora sig med arbetskollegor eller

personal pa andra foretag som har liknande arbetsuppgifter. Mjukvaruutvecklarna pa
Sony Ericsson jamfor sig med |6nestatistik fran de fackforbund de & med i. P& sa sétt
kan vi siga att de jamfor sig med bade personal pa det egna foretaget och pa andra
foretag. Mjukvaruutvecklarna pa Ajilon skiljer sig har mot de Ovriga
respondentgrupperna eftersom de endast jamfor sig med personal pa det foretag de ar
anstdllda pd Bade mijukvaruutvecklarna pa Ajilon samt de arbetssokande skulle

acceptera en sankning i 16n om ocksa deras referensobjekt fick samma sankning.

Kaufmann & Kaufmann skriver om likavardesteori som en del i sociaa
motivationsteorier. Likavardesteori beskriver hur anstélldas arbetsmotivation paverkas
av att behandlas lika eller olika sina arbetskamrater. Teorin séger att en beléning inte
enbart &r ett absolut métt utan ocksa ett relativt métt, det vill siga att beloningen inte
endast sager ndgot i sig Salvt, utan att den far en annan betydelse da den jamfors med
andra anstélldas beloningar. En anstélld jamfor alltsa sina arbetsinsatser och bel 6ningar
med andra anstdllda. Dessa kallas enligt teorin foér insatss och uttagskvoter.
Likavardesteorin stammer sdledes in pa bade utvecklarna pa de bada foretagen samt pa
de arbetssokande, eftersom de tycker det & viktigt att inte bara jdmféra sin 16n med
arbetsinsatsen, utan ocksa att jamfora den med sina arbetskamraters |6ner.

Teorin sager ocksa att de som har hog [6n, hog utbildning och eller Iang anstalIningstid
véljer referensobjekt utanfor den egna organisationen, da de har béttre information om
sin arbetsmarknad. Mjukvaruutvecklarna pa Sony Ericsson har, enligt dem sjélva, bra
|6n som motsvarar sina arbetsuppgifter, l1ang utbildning samt att de varit anstallda ett
antal & . Har stammer teorin 6verens med var empiri, eftersom dem de jamfor sig med
& personal pa andra foretag. De arbetsstkande jamfor sig daremot ocksa med personer
utanfor den egna organisationen, men de uppfyller inte alla kriterierna, hég 16n, hog
utbildning och lang anstéllningstid, vilket betyder att teorin inte stdmmer i detta fall.
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Detta innebar altsd att likavardesteorin enbart delvis kan sigas stamma pa var

undersokning.

De arbetssokande siger att om de hade fétt en sinkning i 16n och inte deras
referensobjekt hade fatt motsvarande sankning, hade de dvervagt att sluta pa foretaget.
Enligt likavardesteorin finns det sex olika sétt som en individ kan agera pa da individer
inte tycker att de blir lika behandlade. En av dessa & att individen avslutar sin

anstallning, vilket ocksa stammer in pa de arbetssokande i var undersokning.

Okat ansvar och befordringsmadjligheter

Enligt vara djupintervjuer tycker mjukvaruutvecklarna pa de bada foretagen att okat
ansvar & viktigt. De anser att utOkade ansvarsomréden kan innebédra att de far
intressantare arbetsuppgifter, men ocksa att detta kan leda till karriZrméssiga fordelar.
Om vi déaremot tittar pa pilotstudien ser vi att de pa Ajilon tycker att faktorn &r viktig,
medan utvecklarna pd Sony Ericsson endast tycker att den har betydelse. De
personalansvariga har uppfattningen att utvecklarna tycker att Okat ansvar ar viktigt.

Om vi gér over till befordringsmajligheter tycker, enligt vara djupintervjuer, majoriteten
av ala individer att denna motivationsfaktor & viktig. | pilotstudien ser vi dock att
mjukvaruutvecklarna pa de bada foretagen, tycker att befordringsméjligheter ar ungefar
lika viktigt som Okat ansvar. De arbetssbkande tycker daremot att
befordringsméjligheter &  betydligt viktigare an enbart o©kat ansvar. De
personalansvariga pa de bada foretagen tycker likadant i denna fraga, namligen att
befordringsmojligheter & relativt viktigt.

Vidareutbildning

Bade mjukvaruutvecklarna, de arbetssokande och de personalsvariga tycker, enligt vara
djupintervjuer, att mgjligheten till vidareutbildning & mycket viktigt.
Mjukvaruutvecklarna skulle byta anstélining om de inte fick den utbildning de behéver
for att utfora sina arbetsuppgifter pa basta séitt. Det & svart att utrona, da vi ser pa
pilotstudien, vad mjukvaruutvecklarna pa Sony Ericsson har for syn pa
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vidareutbildning. Det gér daremot att se att mjukvaruutvecklarna pa Ajilon och samt de
arbetssokande tycker vidareutbildning ar viktigt.
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5.3 Interaktiv motivation

Identifikation med féretaget

Varderingar, moral och image
De anstallda pa Sony Ericson vill kunna dela varderingar med det foretag de ar anstédllda

pd, men siager samtidigt att de & beredda att acceptera en hel del som inte
Overensstammer med deras egna vérderingar och moral. Avvikande vérderingar och
moral eller image skulle altsa inte paverka deras beslut om anstallning i nagon storre
grad. Utifran Hertzbergs tvafaktorteori skulle ovanstéende innebéra att de anstéllda pa
Sony Ericsson klassificerar delade varderingar och moral som en motivationsfaktor,
vilket enligt Hertzberg ar faktorer som skénker individer tillfredstallelse och inre
motivation, men som inte kan leda till otillfredsstéllelse. Ajilons mjukvaruutvecklare
anser att ett foretags image, varderingar och moral, kontra deras egna vérderingar och
moral, har betydelse for deras vilja att arbeta pa ett foretag. Men menar samtidigt att
felaktiga varderingar skulle kunna péverka ett besut om anstéllning negativt. Utifran
Herzbergs tvafaktorteori innebar detta att de anstdllda pa Ajilon klassificerar delade
varderingar och moral som en kombination av motivationsfaktor och hygienfaktor. Med
Hertzbergs forklaring av en hygienfaktor, innebar det att image, véarderingar och moral
kan ge upphov till otillfredsstéllelse, men inte leda till tillfredstéllelse och inre
motivation. Med en kombination av bada begreppen menas att faktorn, delade
vérderingar och mora, bade kan generera tillfredstéllelse och inre motivation samt
otillfredstéllelse. Av de arbetssbkande anser alla utom en att image, vérderingar och
moral totalt saknar betydelse for deras beslut om anstéllning. De som anser att detta
saknar betydelse &r alla yngre och utan familj, har @nu inte avslutat sin utbildning och
saknar arbete, vilket & ett motsatsforhallande till den arbetssokande som har avvikande
asikt. De arbetssokande, som sager att delad syn paimage moral och varderingar saknar
betydelse, skulle kunna ségas befinna sig langre ner i Maslows behovspyramid, eller
Alderfers motsvarighet i ERG-teorin, an individen som anser att detta har stor
betydelse. De har dnnu inte lyckats skapa sig nagon trygghet i form av anstéllning och
fast inkomst, vilket medfor att de & mer beredda pa att gora avkal pa de egna
varderingarna och blunda for moraliska tveksamheter i foretag. Utifran Maslows,

Alderfers och Herzbergs teorier menar vi att detta kan tolkas som att varderingar och
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moral spelar olikaroll, beroende pa omstandigheter i individernas kontext och var i livet
de befinner sig. Yngre individer utan familj och arbete har en storre bendgenhet att
acceptera avvikande varderingar och moral @n individer som &r lite ddre med familj och

som har arbete.

De personalansvariga pa bade Sony Ericsson och Ajilon betonar att det & viktigt for
foretagen att personaen identifierar sig med foretaget. Alltsd att deras personal ar pa ett
visst sitt, SA att de passar in och representerar foretaget. Men trots detta har ingen av
dem nagon uppfattning om utifall de anstéllda anser att det & viktigt att kunna
identifiera sig med et foretag. En jamforelse mellan féretagens och
mjukvaruutvecklarnas asikter om identifikation oméjliggors, da de personalansvariga
inte ansdg sig veta vad de hade for asikt. Daremot anser vi att deras uteblivna svar gar
att tolka som att de inte tidigare dvervagt, att identifikation &en skulle kunna vara av
vikt for mjukvaruutvecklarna i en anstéllningssituation. Detta tolkar vi som att de till
skillnad frén mjukvaruutvecklarna, som anser att det har viss betydelse, inte ansett att

identifikation har betydel se for undersokningspopul ationen.

Titlar
Enligt vara djupintervjuer tycker alla respondenterna att titlar ar oviktigt. En av de

arbetssokande, menar déremot att titlar & en sorts bekréftelse pa hennes kunskap och
var hon befinner sig karriarmassigt. Detta medfor darfor, enligt henne, att titlarna blir en
sorts arbetsmotivation. For denna avvikande respondent & titlar bade en
Motivationsfaktor och en hygienfaktor, enligt Herzbergs definition. Titlar & en faktor
som ger henne det erkéannande (Motivation) som hon anser sig varai behov av, men det
ger henne aven status (Hygien) genom att visa for andra, var i karridren hon befinner
sig. FOr de ovriga mjukvaruutvecklarna, oavsett vilken grupptillhtrighet de har (Sony
Ericsson, Ajilon eller arbetssokande), verkar titlar déaremot vara en faktor som spelar ut
sin roll som statussymbol. Detta eftersom de alla uppger att titlar & betydelselost for
dem. Aven vér pilotstudie visar att mjukvaruutvecklarna pa Ajilon tycker att titlar &r
oviktigt. Medan det utifran pilotstudien & svart att veta med sékerhet vad de andra tva
grupperna anser om titlar. Vi kan dock se att dvervagande delen av respondenterna,
inom dessa tva grupper, kryssat for att titlar skulle vara en mindre viktig
motivationsfaktor. Detta tyder pa att ingen av de tre respondentgrupperna tillhor den
skara McClelland i sin motivationsteori menar har Maktbehov. Vi tolkar det istéllet som
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att mjukvaruutvecklare anser att status uppnas genom att ha intressanta arbetsuppgifter.
Detta skulle kunna bero pa att de befinner sig allra hdgst upp i Maslows behovspyramid,
eller Alderfers motsvarighet, pa den sjavforverkligande nivan. Detta motsigs dessvérre
av att dven de arbetsstkande uppger samma asikt, vilket de inte borde gora, eftersom
vissa av dem inte ens & fardiga med sin utbildning. Den stora samstammigheten, i
faktorn titlar, skulle kunna bero pa nagot nationellt fenomen. Men da detta ligger
utanfor denna uppsats syfte, ndjer vi 0ss med att konstatera att titlar ar betydel sel 6st for

mjukvaruutvecklare och foreslér vidare forskning i detta fenomen.

De personalansvariga pa bada foretagen & samstdmmiga om asikten att de inte tror att
titlar & av nagon betydelse for mjukvaruutvecklarna, vilket dven Gverensstdmmer den

asikt de deltagande mjukvaruutvecklarna gav uttryck for.

Lojalitet mot de anstallda

Mjukvaruutvecklarna pa Sony Ericsson anser att lojalitet fran foretagets sida gentemot
deras anstédllda & mycket viktigt for dem. De skulle vardera vetskapen om att foretaget
tar ansvar for och hjalper sina anstéllda da problem uppstar, &ven om problemen skulle
vara av privatkaraktar, det vill séga att de visar medkansla. En av mjukvaruutvecklarna
skulle Overvaga att byta anstéllning, om det visade sig att foretaget inte var lojalt mot
sina anstéllda. En annan menar att det finns granser for hur mycket ett foretag ska hjdpa
till. Empirin pekar har pa att det finns behov av att foretaget tillhandahaller en form av
trygghet & sina anstdllda, i form av visad lojditet. Detta stammer Gverens med
Hertzbergs tvafaktorteori. Hertzberg menar att trygghet i arbetet & en hygienfaktor,
altsi en faktor som kan ge upphov till otillfredsstéllelse men inte generera nagon
tillfredstéllelse eller inre motivation. Aven mjukvaruutvecklarna pd Ajilon anser att det
ar viktigt att ett foretag & lojalt och visar medkansla mot sina anstéllda, att de inte
enbart tanker pa att tjana pengar. De séger att de hade bytt anstéllning om de inte ansdg
att ett foretag hade uppfyllt lojalitetskravet.

De arbetsstkande anser ocksd att lojalitet & mycket viktigt och att detta mycket vél
hade kunnat avgora ett beslut om anstéllning. Lojaliteten innebér trygghet for dem. En
av de arbetssokande hade dock en avvikande asikt. Han ansdg inte att lojalitet skulle
paverka hans beslut om anstéllning, men att han &nda uppskattar om ett foretag uppvisar
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lojalitet mot de anstéllda. Daremot &r forhallandet det omvanda géllande behovet av att
foretag visar medkansla mot sina anstédlldai privata situationer. Endast en anser att detta
& viktigt och att det hade paverkat hans beslut om anstélining. De Gvriga anser att ett
foretag inte behover visa medkansa i privata situationer, pa grund av att de anser att
foretaget i forsta hand maste ténka pa sin egen dverlevnad. De anser daremot anda att
det & bra om foretaget visar viss medkansla.

Det verkar, bland alla deltagande mjukvaruutvecklare, vara ett ndgorlunda gemensamt
drag att faktorn lojalitet ses som en sorts trygghetsforsdkring. Detta géller &ven faktorn
medkansla, &ven om de yngre deltagarna inte delar denna asikt. Lojalitet och medkanda
& nagot alla vill ha, annars upplever de detta som otillfredsstéllande, men det skanker
ingen tillfredstéllelse nédr de har det. Detta Overensstammer med Hertzbergs
motivationsteori och dennes definition av en Hygienfaktor. En mgjlig orsak till att de
upplever lojalitet som viktig och att de ser lojalitet som trygghet, kan vara att de ser
utebliven lojalitet som ett hot mot den position/niva de lyckats uppna i Maslows

behovsteori (och Alderfers ERG-teori). Forklarande exempel:

Ett foretag tillampar inte lojaitet mot sina anstéllda. Om en individ d& drabbas
av nagot som paverkar dennes formaga att skota sina arbetsuppgifter fullt ut,
skulle detta kunna innebéra att denne individ forlorar sin anstélining. Detta for
med sig bade ekonomiska och sociala komplikationer for individen. Har
eventuellt inte rdd med boende eller ordentligt med mat. Detta innebar att
individen trillar ner, frén att kanske befunnit sig allra hogst upp i Maslows
behovspyramid, till en av de tva lagsta nivéerna (Fysiologiska behov och

Trygghetshehov). Hela hans/hennes existens hotas.

De personalansvariga pa bade Sony Ericsson och pa Ajilon var dverens om att lojaitet
(och aven visad medkansa i privata situationer) var nagot som mjukvaruutvecklare
anser vara viktigt. Foretagens syn pa lojalitet stdmmer Gverens med de deltagande

mjukvaruutvecklarnas syn, dar lojalitet ses som en sorts trygghet.

88/116



5.4 Yttre motivation

Geografiskt lage

De alra flesta respondenterna, bade pa Sony Ericsson och bland de arbetssokande, anser
sig inte vara villiga att flytta for att ta en anstédllning, i varje fall inte under nuvarande
hogkonjunktur. Ingen av respondenterna & intresserade av en anstélining om denna
skulle innebéra altfor stora pendlingsavstand. Orsaken till att de inte vill flytta eller
pendla langt anges vara sociaa relationer. Med sociala relationer menar vi familj,
umgangeskrets, tillgangen till ndjesliv etc. Maslows behovsteori bestdr av fem olika
behovsnivaer och en behovsniva ska vara tillgodosedd innan nasta niva efterstravas.
Enligt Maslows behovsteori borde detta innebéra att respondenterna befinner sig minst
pa den tredje nivan (Sociala behov) i Behovspyramiden eller daréver. De tva lagsta
nivéerna (Fysiologiska behov, Trygghetsbehov) handlar om att tillfredstdlla basala
behov, som att kunna &a och bo nagonstans, utan att riskera att skadas eller d6. Om
respondenterna befunnit sig pa dessa, de tva lagsta nivaerna, skulle inte en flytt eller
langa pendlingsavstand ses som nagot hinder, pa grund av att ménniskan da &r tvungen
att sékerstélla sin dverlevnad.

Intressant &r det faktum att de arbetssokande befinner sig ovanfor de tvalagsta nivaerna.
Detta betyder antingen att de anser att de fa sina fysiologiska behov och
trygghetsbehov tillgodosedda genom att vara bosatta ndra sin nuvarande sociala
umgangeskrets, eller att de helt hoppat 6ver dessa nivaer och siktar in sig pa de hogre
nivéerna direkt. Om den forsta av de alternativa forklaringarna &r den rétta innebér det
att den stodjer Maslows behovsteori. Om den andra forklaringen déremot skulle vara
den korrekta, innebér det att det finns brister i Maslows behovsteori.

Att det finns brister i Maslows behovsteori stods av Alderfers ERG-teori. Denna teori,
ar till skillnad fran Maslows behovsteori, indelad i tre steg; Maslows fysiol ogiska behov
och trygghetsbehov motsvaras av Alderfers Existensbehov, Sociala behov motsvaras av
Relationsbehov, och Uppskattning och Salvforverkligande motsvaras av
Utvecklingsbehov. Alderfers ERG-teori menar, till skillnad fran Maslows behovsteori,
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att en individs behov pa en niva inte nodvandigtvis maste vara tillfredstallt for att
individen ska borja efterstrava ett behov pa en hogre niva och att det kan finnas flera
behov som samtidigt motiverar individen. Detta skulle kunna ge forklaringen till att de
arbetssokande individerna i denna undersokning befinner sig hdgre upp i behovsnivan
(gdlande geografiskt 1&ge) an de borde, enligt Maslows teori, om deras basala behov
inte &r tillgodosedda.

D& de arbetsstkande utbildar sig till att bli mjukvaruutvecklare, far de en bild av hur det
skulle kunna vara att arbeta som mjukvaruutvecklare. De skapar sig alltsa subjektiva
forvantningar, det vill sdga om de tror att resultatet kommer motsvara arbetsinsatsen. |
vart fall & resultatet om sava arbetet som mjukvaruutvecklare motsvarar den
arbetsinsats som utbildningen till mjukvaruutvecklare utgor. Vi menar har att det kan
vara forvantningar, orsakade av studierna, som medfor att individernas asikter ligger pa
en niva (relationsbehov) ovanfér den niva, déar de rent fysiskt befinner sig. De anser sig
redan mentalt tillhdra den yrkesverksamma gruppen och kan darfor hoppa mellan olika

behovsnivaer.

De respondenter som avvek fran de generella asikterna angaende om de kunde tanka sig
att flytta for att ta en anstallning, gjorde detta for att de ansdg att de skulle kunna framja

deras karriar.

Den arbetssokande, vars svar avvek fran de andras, skulle fa in en fot pa
arbetsmarknaden, inom sitt utbildningsomrade och pa sa sétt fa den erfarenhet som
behtvdes for att komma vidare i karridren. Den arbetssbkandes angivna motivation for
att vélja att flytta stdmmer Gverens med bade Maslows och Alderfers teorier. Flytten
skulle i hans fall kunnainnebéra en forbéttrad trygghet, genom gédva anstéllningen och
att genom erfarenheten ge honom en béttre position infor framtida anstéliningar. Detta
resonemang blir logiskt, aven utifran forvantningsteorin, eftersom det & den
arbetssokandes hoga subjektiva forvantningar som styr hans agerande. Han forvantar sig
att denna uppoffring i framtiden ska ge honom ett acceptabelt resultat och ar darfor
villig att gOra en stor arbetsinsats.

For mjukvaruutvecklaren pa Sony Ericsson skulle flytten accepteras om denna innebar

att han fick intressantare arbetsuppgifter. Den viktigaste motivationsfaktorn av alla, for
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dennaindivid, var arbetsuppgifterna. Detta borde innebéra att han befinner sig 1angt upp
i bade Maslows behovsteori och Alderfers ERG-teori, troligen pa nivan
gavforverkligande. Detta pa grund av att vi menar att sa ar fallet om négon &r villig att
vélja bort de flesta andra faktorer till forman for att ha ett intressantare och roligare
arbete. Enligt Hertzbergs tvéfaktorteori & motivation varken morot eller piska utan
individens inre drivkraft som gor att en manniska gor det denne stimuleras av. Vidare
menar Hertzberg att pengar inte kan anvandas for att motivera en individ pa langre sikt,
for nér 16nen inte langre kan dkas férsvinner motivationen. Detta kan vara en forklaring
till att individen pa Sony Ericsson kan ténka sig en flytt. Enligt den personalansvariga
och alla respondenter har inte de anstéllda pa Sony Ericsson speciellt htga [6ner eller
stora 16netkningar. Om denna individs 16n inte ror sig uppét tillrackligt mycket och
tillrackligt ofta, finns det ingen motivationskraft kvar i 16nen. Individen finner daistéllet
motivation i arbetsuppgifterna, att de & intressanta och roliga. Om arbetsuppgifterna
kan bli &nnu intressantare genom en flytt, & det inte svart att forsta att dennaindivid da
kan tanka sig att flytta for att 6ka sin egen tillfredstéllelse. Detta stammer aen Gverens
med Alderfers ERG-teori som menar att ett tillfredstélt behov hos en individ, leder till
att individen vill okatillfredstallelsen, genom att tillfredstalla behovet &nnu mer.

De personalansvarigas uppfattning, om hur det geografiska |aget paverkar deras
anstdllda eller arbetssokande i en anstdlningssituation, skiljer sig & pa de bada
foretagen. Den personalansvarige pa Ajilon menar att det skiljer sig & fran individ till
individ och att det inte & mojligt att generalisera. Den personaansvarige pa Sony
Ericsson anser dock inte att foretagets geografiska lage & av vikt for deras anstéllda
eller arbetssokande i en anstéllningssituation, eftersom manniskor &r villiga att flytta
och pendla langre strackor for att fa arbete i deras foretag. Detta gér stick i stav med
vara empiriska data. Vara mjukvaruutvecklare var inte intresserade av att pendla langre
strackor. Nastan alla respondenter ansdg sig vara ovilliga till att flytta, eftersom detta

skulle innebara allt for stora sociala uppoffringar for dem.

Arbetstider

| empirin observerades det att arbetstiderna var viktiga for respondenterna, med
undantag fOr de arbetssbkande som annu inte hade hunnit bilda familj. Arbetstiderna var
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sa pass viktiga att dessa kunde resultera i att en anstéllning sades upp dller ett

anstéllningserbjudande nekades.

Mjukvaruutvecklarna pa Sony Ericsson ansdg att det som var viktigt for dem var att fa
behdlla de flexibla arbetstider de har, vilka mojliggor for dem att [amna och héamta
barnen pa forskola och att utfora drenden &ven om de skulle behtva utforas pa arbetstid.
Detta innebar att arbetstiderna underl&ttar for de anstéllda. De far béttre tid till att skéta
sina fysiologiska behov (barn), vilket ger trygghet. Dessutom ger de flexibla
arbetstiderna en viss form av prestige. Detta genom att de anstallda sjdva kan paverka
hur deras dag ska se ut, vilket uppfattas som att de ges frihet under ansvar. Ansvar
betyder att en manniska ar betrodd och om man & betrodd betyder det att man & ndgon
speciell. Darav menar vi att det ger en viss form av prestige. Flexibla arbetstider blir
aven en form av gavforverkligande, att ha frihet att kunna komma och ga som de vill
eller behover. De anstédllda kan forverkliga sig gava genom att de kan l&gga upp sitt liv
som de gjdva vill, odla sin egen livsstil. Med andra ord ger flextiderna Sony Ericssons
mjukvaruutvecklare en kansa av att befinna sig langst upp i bade Maslows

behovspyramid och Aldersfers motsvarighet.

Pa Ajilon anser de ocksa att arbetstiderna ar viktiga. De hade inte velat arbeta pa samre
tider @an kontorstider och hade inte [amnat en arbetsplats om arbetstiderna forsamrats.
Detta tolkar vi som att mjukvaruutvecklarna pa Ajilon, i denna fraga, befinner sig pa
behov av prestige-nivan pa Maslows behovspyramid. De skulle uppfatta samre
arbetstider som en prestigeforlust. Troligtvis hade en erbjuden férbéattring kunnat ge
dem skdl till att byta arbetsplats.

Endast en av de arbetssokande ansag att arbetstider var viktigt, da pa grund av att han
har barn och familj att ta hansyn till. Arbetstiderna & viktiga fér honom eftersom
tiderna bidrar till att skapa stabilitet och trygghet i hans familjeliv. Familjen & det som
denna individ varderar hogst av alt i sitt liv. Rétt tider tillfredstéller, enligt Maslows
behovspyramid, hans sociala behov och behov av trygghet. Om dessa behov inte
uppfylls skulle hans familjeliv inte fungera. Darfor & en anstallning omajlig fér honom,
om dessa behov inte uppfylls. De 6vriga arbetsstkande, som &r relativt unga och utan
familj, ansdg inte att arbetstiderna paverkar deras beslut om anstédllning alls, &minstone
inte som deras liv sag ut for tillfallet. En av dem papekade dock att hon trodde att hon
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skulle resonera annorlunda nér hon hunnit bilda familj. Detta innebér att dessa relativt
unga individer inte behdver tillfredstalla andra sociala behov @n sina egna, da de saknar
familj. Det sociala behov individerna med familj tillfredstéller genom familjen, kan
individerna utan familj eventuellt tillfredstélla genom sina arbetskollegor. Arbetsplatsen
tillhandahdller da den sociala tryggheten som de andra individerna far genom familjen.
Dérigenom blir arbetstiderna ovéasentliga for individerna utan familj. Arbetsplatsen

tillfredstaller deras sociala behov och behov av trygghet, pad Maslows behovspyramid.

De personalsvarig pa Sony Ericsson och pa Ajilon har inte samma uppfattning om hur
viktigt arbetstider & for de anstdllda. Sony Ericsson menar att mjukvaruutvecklarna
uppfattar foretagets flextider som en form av frihet, vilket gor arbetstiderna viktiga for
understkningens population. Ajilon menar att mjukvaruutvecklare maste ha forstaelse
for att deras arbetstider & anpassade till deras kunders 6nskemdl, annars hade de inte
sokt arbete som konsulter.

Fysisk arbetsmiljo

Gemensamt for alla respondenter, utom en, &ar att de anser att den fysiska arbetsmiljon
saknar betydelse for deras beslut om anstallning. Den avvikande asikten stod en av de
arbetsstkande for, som absolut inte skulle kunna ténka sig att arbeta pa en arbetsplats
om inte den fysiska miljon var mycket bra. Respondenterna menar dock inte att den
fysiska arbetsmiljon helt saknar betydelse. Den fysiska arbetsmiljon verkar for vara
respondenter vara vad Hertzberg kallar en motivationsfaktor. Alltsa, i detta fall, en god
fysisk arbetsmilj6 har formaga att genereratillfredstallelse och inre motivation, men kan
inte generera otillfredsstéll el se.

De bada personalansvariga pa Sony Ericsson och Ajilon anser inte att den fysiska
arbetsmiljon har nagon betydelse for mjukvaruutvecklare vid ett beslut om anstallning.
Denna, deras gemensamma, asikt 6verensstdmmer ocksa med mjukvaruutvecklarnas,

som inte anser att den fysiska arbetsmiljon ar viktig.
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5.5 Jamforelse mellan féretag

Det observerades inte nagra skillnader alls under kategorierna Inre motivation,
Instrumentell motivation och Interaktiv motivation. | kategorin Yttre motivation
observerades det skillnader mellan hur Sony Ericsson och Ajilon resonerade om tva
olika faktorer. Den forsta faktorn & Geografiskt lage. Vi menar att skillnaden mellan
foretagens olika tolkningar av faktorn Geografiskt |&ge inte har nagon verklig betydel se.
Detta eftersom de bada foretagen, enligt oss, totalt verkar ha underskattat denna faktors
betydel se for mjukvaruutvecklarna (se &ven forklaringen under nasta rubrik, dar faktorn
Geografiskt lage beskrivs ur perspektivet - Skillnad mellan foretag och
mjukvaruutvecklare). Den andra faktorn som skiljer sig a under Yttre faktorer &r
arbetstider. Den enda tolkning vi anser oss kunna gora av olikheten mellan foretagens
sitt att resonera, & att skillnaderna kan vara beroende pad verksamheternas olika

forutsattningar.

5.6 Jamforelse mellan foretag och

mjukvaruutvecklarna (inkl. arbetssdkande)

| kategorin inre motivation observerades det en liten skillnad mellan foretagens och
vissa av mjukvaruutvecklarnas sétt att resonera om faktorn Arbetsuppgifter. Foretagen
ansdg att arbetsuppgifter var den viktigaste faktorn fér mjukvaruutvecklare, vilket
stammer for ala deltagarna i undersokningen, utom de nagot yngre individerna som &r
arbetssokande och i slutet pa sin uthildning inom mjukvaruutveckling. Dessa individer
rangordnar istéllet arbetsklimat som det viktigaste for dem. Under kategorin
Instrumentell motivation observerades det en skillnad mellan foretagen och
mjukvaruutvecklarnas sétt att resonera om faktorn Lon. Skillnaden bestér i att foretagen
tillskriver l6nefaktorn en mycket hogre betydelse for mjukvaruutvecklare, @n den
betydelse som de deltagande mjukvaruutvecklarna och arbetssokande ger faktorn. De
vdjer hellre ett bra arbetsklimat eller roliga stimulerande arbetsuppgifter istéllet for en
hogre [6n. Under kategorin Interaktiv motivation observerades det inga skillnader als,
bland kategorins faktorer. Daremot observerades det under kategorin Yttre faktorer

skillnader i hur foretagen och mjukvaruutvecklarna resonerade om tva faktorer. Den
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forsta faktorn & det geografiska l&get. Sony Ericsson anser att det geografiska laget inte
har ndgon betydelse alls, for ett sa attraktivt foretag som Sony Ericsson. Ajilon anser att
det inte gér att generalisera om hur individerna resonerar om det geografiska |aget.
Dessa tva resonemang far i princip inget stod av var empiri, som nastan entydigt pekar
pa att de deltagande, oavsett grupptillhdrighet, inte kan ténka sig att flytta eller pendla
langre strackor for att fa ett arbete. Om en flytt ska Overvégas kréavs det att
arbetsuppgifternai kombination med arbetsklimat och |6n, ska vara mycket battre an pa
deras nuvarande arbete. Orsaken till att de inte vill flytta & att detta innebar att de
riskerar alla uppbyggda sociala relationer pa hemorten. Den andra faktorn som skiljer
sig & under Yttre faktorer & Arbetstider. Denna skillnad & mer en nyansskillnad. Sony
Ericsson verkar ha tolkat mjukvaruutvecklarnas behov av arbetstider, pa ett sitt som
stammer béttre Gverens med majoriteten av deltagarnas asikter. Den tolkning Ajilon gor
stammer béttre Gverens med de arbetssokandes utan familj. Orsaken kan bero pa att de
kanske véljer att rekrytera helt olika kategorier av manniskor pa de olika foretagen.
Darfor menar vi inte att det gar att gora nagra allt for langtgaende tolkningar av denna
skillnad.

Jamforelse mellan djupintervju och pilotstudie

Nér vi jamforde kodningsresultatet fran pilotstudien med resultatet fran djupintervjuerna
fann vi att resultatet fran de olika datainsamlingsmetoderna stamde négorlunda vél
Overens med varandra i de olika grupperna (Sony Ericsson, Ajilon och arbetssokande).
Darigenom har sannolikheten for felaktigheter i var tolkning av det insamlade materialet
minskat. Da avsikten med pilotstudien enbart var att vi skulle ges mojlighet att kunna
kontrollera trovardigheten till vart insamlade material och var tolkning av den, anser vi
att pilotstudien spelat ut sin fortsattaroll i detta arbete. Resultatet kommer darfor inte att

anvandas vidare i de kommande kapitlen, Sutsats och Sutdiskussion.
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6 Slutsats

6.1 Inre motivation

Arbetsuppgifter

Arbetsuppgifter & den absolut viktigaste faktorn fér mjukvaruutvecklarna som deltog i
denna undersdkning, om vi bortser ifran att de arbetssokande deltagarna. De
arbetssokande, som & nagot yngre an mjukvaruutvecklarna pa Sony Ericsson, ansdg att
arbetsklimatet var det viktigaste for dem. De personalansvariga, pa de bada foretagen,
anser att arbetsuppgifterna ar den viktigaste motivationsfaktorn, vilket innebér att de har
uppfattat de individer som har arbete korrekt. De kan déremot fa svarigheter att
rekrytera i forlangningen, eftersom de inte har samma uppfattning som de
arbetssbkande.

Detta innebér att vi anser att om ett foretag, som har for avsikt att rekrytera individer
som har erfarenhet av mjukvaruutveckling, framst bor inrikta sig pa att forbéttra
arbetsuppgifterna. Med forbéttring menar vi att skapa mer varierande arbetsuppgifter,
med sd lite dentrianmassiga indag som majligt och ett friare upplagg av
arbetsuppgifterna. Med friare upplagg menar vi att mjukvaruutvecklarna far mojlighet
att paverka hur och nér de ska utfora en arbetsuppgift. Mjukvaruutvecklarna pa Sony
Ericsson tyckte ocksa att det var tillfredstallande att kunna se manniskor anvanda de
produkter de utvecklat, det vill sigai deras fall mobiltelefoner. Eftersom det & svart for
foretag att andra vilka produkter de skatillverka och sdlja, anser vi att de kan bortse fran
denna faktor. Foretag ska forbéttra sina arbetsuppgifter eftersom vi enligt var analys
kommer fram till att arbetsuppgifter & den viktigaste faktorn for att motivera dessa
mjukvaruutvecklare till att byta anstallning. Vilket beror pa att arbetsuppgifterna har en
viss inverkan pa dessa mjukvaruutvecklares kansla av frihet i arbetet och att variation

ger dem hogre stimulansi arbetet.

Vi anser att foretag som huvudsakligen tanker inrikta sig pa att rekrytera individer som

tillhdr den yngre generationen, och nyligen avdutat sin mjukvaruutbildning, bor inrikta
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sin rekryteringsstrategi  pa att forbéttra arbetsklimatet. Detta eftersom dessa
arbetssbkande anser att arbetsklimatet & en hogre motivationsfaktor &n arbetsuppgifter.

Vi anar osstill att detta kan vara ett tecken pa att ett systemskifte & pa véag att ske. Med
detta menar vi att den ddre generationens sétt att resonera, kring hur de foredrar att
arbeta, eventuellt & pa vég att forsvinna. Den yngre generationen sétt att resonera
skulle, enligt oss, medféra att foretagens nuvarande syn pa yrkesgruppens
motivationsgrunder méaste revideras. Eventuellt skulle det &ven kunna vara ett tecken att
hela den yngre generationen resonerar pa detta sétt, aven utanfor den yrkeskategori som
vi undersokt. Vi anser dock att systemskiftet inte & en slutsats som vi med sdkerhet kan
pavisa, varken for var yrkeskategori eller for hela den yngre generationen. Men vi anser
att detta fynd & sa pass intressant att vi rekommenderar vidare forskning inom detta

falt, for att utreda giltighet och generaliserbarhet i detta fenomen.

Arbetsklimat

Allaindivider ansdg att arbetsklimatet var mycket viktigt for att trivas pa en arbetsplats.
Detta medfor att de personalansvariga pa de béda foretagen uppfattat
mjukvaruutvecklarna korrekt och kommer i detta avseende inte ha svart att rekrytera
lamplig arbetskraft. For alaindivider, utom de yngre individerna (se mer om det under
rubriken arbetsuppgifter i slutsatsen), sags arbetsklimatet som den nast viktigaste
motivationsfaktorn. Detta medfor, enligt oss, att foretag som vill vara framgangsrika i
sin rekrytering maste prioritera denna faktor i sin rekryteringsstrategi. Detta menar vi
kan ske genom att vara noga med att ge de anstdllda den uppskattning och den
konstruktiva kritik som de har behov av. Men aven att frekvent anvanda sig av olika
former av gemenskapsframjande aktiviteter, for att framja ett gott arbetsklimat.
Dessutom menar vi att det ar troligt att detta ocksa paverkar foretaget produktivitet pa

ett positivt vis.

Delaktighet

Delaktighet i andras arbete & en motivationsfaktor som deltagarna i denna
undersokning inte varderar som speciellt viktig. De personalansvariga pa foretagen har i
det hér falet samma asikt som varandra och mjukvarutvecklarna. Daremot anser de
flesta att det & viktigt att kunna gora sin rost hord uppéat, atminstone nar de tycker att
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detta & nodvandigt for att arbetet ska kunna fungera pa ett tillfredsstallande vis. De
bada personalansvariga anser inte att detta & viktigt. En viss skillnad observerades dock
i att den personalansvarige pa Sony Ericsson tyckte det var relativt viktigt att
mjukvaruutvecklarna kunde paverka de narmsta cheferna. Vi anser att foretag maste bli
béttre pa att lyssna pa sina anstéllda och deras asikter, &minstone om de ska lyckas
skapa en attraktiv arbetsmiljo. Da de anstéllda inte bedomer delaktighet i andras arbete
som specidllt viktigt, anser vi att foretag endast behdver ge de anstdlida viss

grundl&ggande information.

Trygghet

Trygghet verkar dverlag vara en faktor som de deltagande i denna undersokning anser
vara mycket viktigt. De personalansvariga har alltsd samma uppfattning som 6vriga
individer. Det finns dock anstéllda som papekar att trygghet for en person & beroende
av den konjunktur de befinner ossi, alltsa hur |4t det &r att skaffa sig en ny anstallning,
om personen i fraga, skulle rakabli arbetd6s. Vi anser att orsaken till att de anstéllda pa
Sony Ericsson och Ajilon tycker att trygghet &r viktigt, beror pa att IT-branschen
tidigare drabbats mycket hart av den da rédande |agkonjunkuren i Sverige. Foljden var
en mycket hog arbetsshet inom yrkesgruppen mjukvaruutveckare, under en léngre
period. Den stora arbetslOsheten skapade darigenom ett Okat behov av trygghet. Vi
menar darfor att trygghet till viss del verkar vara konjunktursberoende. Darfér menar vi
att detta troligtvis innebéar att mjukvaruutvecklarna pa de bada foretagen kommer att
andra asikt i fragan. Detta pa grund av att de efter ett tag troligtvis kommer att kdnna sig
mer trygga med de nya férhdllande, som den nu rédande hégkonjunkturen fort med sig.
For de arbetssokande menar vi att det & naturligt att trygghet & viktigt, da de &nnu inte
tillfredstalIt detta behov genom att de annu inte har ndgon fast anstéllning.

6.2 Instrumentell motivation

Lon och beléningssystem

Lon & en faktor som, enligt var analys, inte verkar spela en alt for stor roll, & dock
viktigt att betona att |10nen inte & en betydelsel0s faktor. Detta eftersom de flesta av
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understkningens deltagare hellre véjer ett stimulerande arbetsklimat (vill ha roligt pa
arbetsplatsen) eller intressanta arbetsuppgifter, framfor en hog 16n. Intressant &r att de
personalansvariga, pa de bada foretagen, tycker att 16n & en mycket viktig
motivationsfaktor, vilket altsd inte stammer Overens med Ovriga individerna i
undersokningen. De uppraknade motivationsfaktorerna, i foregdende mening, innebar
dock inte att deltagarna i denna undersokning accepterar vilken 16n som helst. Detta
eftersom de anser att l6onen méaste vara anpassad efter deras arbetsuppgifter.
L 6neséttningen ska ocksd, enligt deltagarna, vararéttvisi forhdllande till deras kolleger,
for att de skavilja stanna pa arbetsplatsen. Men att de kan ténka sig att ha en nagot lagre
|6n om de i motprestation far intressantare arbetsuppgifter eller ett mer stimulerande
arbetsklimat. Alltsd maste 16nen minst komma upp till en viss nivd, innan
arbetsuppgifterna och arbetsklimatet far betydelse for deras bedut. Vi anser att, var
undersokning, pekar pa att foretag inte bor konkurrera med 16n, dock bor |6neséttningen
vara réttvist utformad. Istéllet bor de, enligt oss, motivera de anstdlda genom att
erbjuda intressanta arbetsuppgifter samt ett stimulerande arbetsklimat. Genom detta
anser vi att foretag kommer att kunna uppnd en position som marknadsledare inom
rekrytering av mjukvaruutvecklare. Detta kommer att innebéra att de kommer att kunna
locka till sig den basta arbetskraften. Genom att ett foretag har den bésta arbetskraften,
anser vi att de aen kommer att kunna ha en mdgjlighet att bli ledare inom sitt

marknadssegment.

Bel6ningssystem har enligt var undersokning generellt sétt inte nagon betydelse for de
deltagande individerna. De personalansvariga tror inte att belGningssystem har ndgon
betydel se for ett beslut om anstélining. Darfor anser vi att foretag i rekryteringssyfte inte
bor satsa pa beloningssystem for att attrahera mjukvaruutvecklare. Daremot vill vi
papeka att vi inte menar att ett foretag inte ska anvanda bel 6ningssystem som styrmedel
for att fa de anstéllda att prestera béttre och att gora rétt saker.

Okat ansvar och befordringsmojligheter

Mjukvaruutvecklarna, de arbetssokande och de personaansvariga, i denna
understkning, ansdg att Okat ansvar var viktigt. Vidare anser de bland annat att uttkade
ansvarsomraden innebdr att fa intressanta arbetsuppgifter, men ocksa att det okade
ansvaret leder till att karridrméssiga fordelar. Darfor menar vi att Okat ansvar & en
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variant pa att ge anstéllda variation i arbetet och att detta leder till 6kad trivsel bland de
anstéllda. Foretaget bor darfor, enligt oss, inte underskatta vikten av denna faktor, utan i
stéllet anvanda sig av den som ett led i sin rekryteringsstrategi for att bli en attraktiv
arbetsgivare.

Majoriteten av alla individer i denna undersokning, anser att befordringsmojligheter &r
viktigt. Vi ser ingen storre skillnad mellan vad de personalansvariga, pa Sony Ericsson
och Ajilon, tycker att befordringsmdjligheter har for inverkan pa mjukvaruutvecklarna.
De anser att faktorn kan vara relativt viktig. Mgjligheten till befordring hade, trots att
mjukvaruutvecklarna tycker faktorn &r viktig, dock inte paverkat de deltagande till att
byta anstdllning. Vi anser at foretag anda bor satsa pa att  erbjuda
befordringsmdjligheter, da detta ger htgre motivation &n om det inte erbjuds. Det &
dock inget maste for att lyckas rekrytera och behalla personal.

Vidareutbildning

Mjukvaruutvecklare pa de béda foretagen samt de personalansvariga, i denna
understkning, anser att det &r viktigt att fa vidareutbildning. Mjukvaruutvecklarna anser
att de skulle lamna sin anstallning, om inte foretaget tminstone bistod med utbildning
sa att de &r rustade for att klara av sina arbetsuppgifter. De arbetssokande anser att
vidareutbildning forvisso &r viktigt, men att det inte skulle vara avgorande for deras
beslut om anstélining. Orsaken de arbetssokande uppger till att vidareutbildning &r
viktigt, & att de menar att utbildningen kan leda till nya och intressanta arbetsuppgifter.
Vi anser darfor att ett foretag kan och bor erbjuda vidareutbildning till sina anstéllda, da
utbildningen utgoér en form av motivation. Bade motivation for de anstdlda till att
prestera bdttre och motivation genom att vidareutbildningen ger den anstéllde

forhoppningen om att i framtiden fa en béttre tjanst.
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6.3 Interaktiv motivation

Identifikation

Deltagarna pa de bada foretagen anser att de helst vill kunna identifiera sig med ett
foretags varderingar och moral, men menar samtidigt att det skulle kréavas rétt stora
skillnader for att det skulle kunna fa dem att byta anstdllning pa grund av detta.
Majoriteten av de arbetssbkande anser inte att det &r viktigt att kunnaidentifierasig med
ett foretag och att deras beslut om att ta en anstéllning darfor inte skulle paverkas alls av
detta. Detta anser vi bero pa det faktum att ingen av dem har en anstéllning. Om en
individ inte har en anstdlining innebér detta, enligt oss, att de inte heller har den
trygghet en anstdllning ger dem. Vi menar att dessa individer forst maste uppna trygghet
I sin tillvaro, innan de kan bdrja unna sig att tycka att varderingar och moral &r viktigt
for dem. Déarfor anser vi att ett foretag, nér foretaget vill rekrytera arbetssokande som &r
nyutexaminerade, forvisso inte, enligt denna sutsats, behdver bry sig om véarderingar
och moraliska aspekter. Men att detta skulle, om en sadan strategi genomfordes,
innebéra att foretaget skulle stéta sig med Ovriga deltagare, som redan har arbete
(dessutom skulle detta agerande troligen leda till "bad will’ foér foretaget i Gvriga
samhéllet). Vanligen vill foretag att de anstdllda ska dela foretagets varderingar och
moral, for att de battre ska kunna representera foretaget. Vid en hogkonjunktur, d& det
rader brist pa arbetskraft, anser vi, inte att foretag kan unna sig att enbart anstélla
individer som har samma vérderingar som foretaget.

En starkt dvervagande majoritet av deltagare i denna undersokning anser att titlar &r
totalt ovéasentligt for dem. Ett foretag bor darfor inte, enligt oss, anvanda titlar som en
motivationsfaktor i sin rekryteringsstrategi. Det kan dock vara viktigt for ett foretags
kunder eller leveranttrer att genom titlar veta vem de ska tala med och vem som har
befogenhet att fatta beslut i olika situationer.
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Lojalitet

Alla deltagarna i undersokningen anser att lojalitet & av mycket stor betydelse for dem
da de tar ett beslut om att ta en anstéllning. Orsaken till detta &r att de i viss man
likstéller lojalitet med en form av trygghet. Darfor anser vi att det & av stor betydelse
att foretag & lojala och stéller upp for sina anstéllda i olika situationer, &en om
situationen skulle vara av privat karaktar. Detta pa grund av att vi anser att detta
kommer att ge de anstdllda en stark kdnsla av trygghet. | sin tur, menar vi, att detta
kommer att leda till att foretaget upplevs som en attraktiv arbetsplats, vilket leder till att
foretaget far |attare for att rekrytera den personal de &r i behov av.

6.4 Yttre motivation

Geografiskt lage

En stor majoritet av mjukvaruutvecklarna kan inte téanka sig att flytta for att fa ett arbete,
varken for ett nytt arbete eler for att behdla sitt gamla med eler utan nya
arbetsuppgifter. Den enda observerade orsaken till att en flytt skulle komma ifréga var
att flytten skulle ledatill intressantare arbetsuppgifter. Darfor anser vi att de féretag som
vill att personal ska kunna tanka sig att flytta for att ta anstélning pa ett foretag, bor
satsa pa att gora arbetsuppgifterna mer intressanta for sina  potentiella
anstallningsobj ekt.

Ingen av respondenterna kan tanka sig att pendla négra langre strackor till arbetet, da
detta minskar deras egen fritid. Detta menar vi bor fungera som en signal for foretag
som vill ligga ett steg fore andra foretag i sin rekryteringsprocess. Foretagen bor om
mojligt etablera sig pa ett geografiskt l1age, dar det finns goda bostadsmajligheter till de
anstéllda och goda majligheter till utbyggnad av bostader i framtiden.

Arbetstider

Det observerades tva olika huvudgrupper med olika synsétt pa arbetstider i empirin.
Den ena gruppen stod de for som inte @nu hunnit bilda familj och den andra gruppen
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stod de for som hade bildat familj. De som redan bildat familj, oavsett grupptillhdrighet,
vill helst arbeta vanliga kontorstider eller en flexibel variant pa kontorstider. De som har
arbete, men inte familj, ville forbéttra eller behdlla de arbetstider de redan har. De
arbetssokande utan familj, kan tanka sig vilka arbetstider som helst, &tminstone fram till
att de bildat familj. Gemensamt for bada huvudgrupperna verkar vara att de inte vill ha
sdmre arbetstider an de redan har. Vid all rekrytering som riktas mot dessa grupper, bor
det darfor vara av storsta vikt att férsoka anpassa arbetstiderna efter de sokandes och
deras familjers behov. De arbetssbkande utan familj och/eller arbete verkar inte ha
ndgot emot att arbeta pa vilka arbetstider som helst. Darfor anser vi att foretag inte
behdver tanka pa att erbjuda attraktiva arbetstider till denna grupp.

Fysisk arbetsmiljo

Den fysiska arbetsmiljon har enligt denna undersokning ingen betydelse for vilket
beslut en arbetssbkande tar vid ett anstallningserbjudande. Darfor anser vi att denna
faktor kan prioriteras lagre, till forman for andra faktorer som & av storre vikt for
mjukvaruutvecklarna. Vi betonar dock att vi, med |agprioritering, inte menar att denna
faktor & irrelevant och ska tas bort. Istéllet menar vi att foretag vid akut brist pa
mjukvaruutvecklare bor koncentrera sig pa de andra faktorerna, tills de har réttat till
eventuella brister, innan de aterigen borjar satsa pa den fysiska arbetsmiljon.

6.5 Jamforelse mellan foretagen och de olika

urvalsgrupperna

Slutsatsen vi drar av jamforelsen av foretag mot mjukvaruutvecklare (inkl.
arbetssokande), & att de bada foretagen verkar underskatta hur stor betydelse
mjukvaruutvecklarna anser att ett foretags geografiska lage har. Vid en hogkonjunktur,
dd det & brist pa arbetskraft, kan arbetskraften valja och vraka mellan olika
arbetserbjudande. Om en mjukvaruutvecklare kan fa ett arbete pad hemorten, eller
relativt ndra, varfor skulle denne da vélja att arbeta pa en annan ort. For att foretagen
ska kunna konkurrera om arbetskraften, under de éndrade villkoren i branschen. Anser
vi att foretagen maste hdlla sig uppdaterade och vainformerade, om vad som kan

motivera de knappa resurserna (mjukvaruutvecklarna) till att migrera, trots ait de
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foredrar att inte vélja detta alternativ. Det som krévs & kanske att foretag véljer att ta

nya grepp och inte & radda for okonventionellaldsningar.

En annan dutsats vi drar av jdmforelsen mellan féretag och mjukvaruutvecklare (inkl.
arbetssokande), & att foretagen Overskattade den betydelse som 10n utgor for
mjukvaruutvecklare. Denna yrkesgrupp verkar foredra att arbeta pa arbetsplatser med
ett gott arbetsklimat och med varierande arbetsuppgifter. Vi anser darfor att foretagen
borde forstka satsa mer pengar pa att forbéttra dessa tva faktorer pa arbetsplatserna,
istallet for att forsoka erbjuda hogre |6ner som ett led i rekryteringsarbetet. Till exempel
skulle foretaget, under den del av anstéliningsintervjun dér 16nen avhandlas, kunna
erbjuda de anstéllda en arlig pott, som de anstéllda kan anvanda till att forbéttra sitt
arbetsklimat eller sina arbetsuppgifter. Detta givetvis i samarbete med 6vrig personal
och foretaget.

En dutsats vi drar av jamforelserna mellan de olika grupperna &r att foretagen verkar
vara uniformai sitt sétt att tanka och resonera. Det var inte s3 mycket som skiljde sig &,
mellan de béda foretagen, som vi misstéankte att det skulle gora. Vi upplever detta som
att det skulle finns en mgjlighet for att foretagens personalpolitik eller personalstrategi
stopts i samma form. Med detta menar vi, att foretagen kanske allt for mycket véljer att
anstdlla personal, som gatt samma utbildningar, |ast samma teorier och dérigenom fatt
samma bild av hur ett foretag och dess personastrategier ska vara utformade. Det
kanske finns for lite nytéankande inom dessa foretag. Om ett foretag vill bli bast pa att
rekrytera, kanske det inte racker med att gora som ala andra. Framfér alt inte nar
tillgangen pa rétt utbildad personal minskar. Ett foretag som vagar sticka ut nasan och
gora nagot annorlunda, kan vara det foretag som lyckas bast med sitt rekryterande. Om
alaforetag ar altfor lika, erbjuder personalen samma saker och beter sig pa samma sétt.
Vad & det da som lockar? Varfor inte stanna kvar i tryggheten, nér det anda &r sa lite
som skiljer foretagen a. Vi menar darfor att foretagen kanske skulle Gvervaga att
nyanstélla personal till sina personalavdelningar (och andra avdelningar). Dessa bor da,
enligt oss, har utbildningar som inte & inriktade mot de gangse utbildningarna (typ
foretagsekonomi eller P/A). Genom detta forfaringssétt menar vi att de kommer att
kunna angripa rekryteringsproblematiken med nya, kreativa och férhoppningsvis mer
framgangsrika metoder. Metoder som leder till att vara mjukvaruutvecklare far den

motivation de efterfrégar.
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6.6 Sammanfattning

» Foretag bor anpassa sin rekryteringsstrategi efter nedanstdende punkter, for att
pd sd sitt bli mer konkurrenskraftiga pa att rekrytera och behdla
mjukvaruutvecklare an andraforetag i branschen.

» Foretag menar vi att skapa mer varierande arbetsuppgifter, med sa lite

dentrianmassigainslag som mojligt och ett friare upplagg av arbetsuppgifterna.

» Foretag ska vara noga med att ge de anstéllda den uppskattning och den
konstruktiva kritik som de har behov av, men &ven frekvent anvanda sig av olika

former av gemenskapsframjande aktiviteter.

» Da de anstdllda inte bedomer delaktighet i andras arbete som specidllt viktigt,
anser vi att foretag endast behtver ge de anstéllda viss grundldggande

information.

» Vi anser att, var undersokning, pekar pa att foretag inte bor konkurrera med 16n,
dock bor 16neséttningen vara réttvist utformad.

» Vi anser att foretag anda bor satsa pa att erbjuda befordringsmajligheter, da detta
ger hbgre motivation &n om det inte erbjuds.

= Vi anser att ett foretag ska erbjuda vidareutbildning till sina anstéllda, da
utbildningen bade ger motivation for de anstdllda till att prestera béttre och
motivation genom de anstéllde har en férhoppning om att i framtiden fa en béttre
tjanst.

= Vi anser att ett foretag, nar foretaget vill rekrytera arbetssbkande som &r

nyutexaminerade, inte, ur ett rekryteringsperspektiv, behtver bry sig om
varderingar och moraliska aspekter
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Ett foretag bor inte, enligt oss, anvanda titlar som en motivationsfaktor i sin
rekryteringsstrategi.

Foretag bor vara lojala mot sina anstédllda da det leder till att foretaget upplevs
som en attraktiv arbetsplats.

Foretag bor om mgjligt etablera sig pa ett geografiskt lage, dar det finns goda
bostadsmgjligheter till de anstéllda och goda mgjligheter till utbyggnad av
bostéder i framtiden.

Foretag som vill rekrytera dldre individer med familj bor anpassa arbetstiderna
SA att det passar deras behov. Om foretaget vill rekrytera yngre individer

behover inte anpassa arbetstiderna pa samma sétt.

Foretag bor prioritera den fysiska arbetsmiljon |agre an de andra faktorerna.
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7 Slutdiskussion

Vi anser att om ett foretag utgar ifrén ovanstdende slutsatser och forsoker att anpassasin
rekryteringsstrategi  efter dessa, kommer foretaget bli mer konkurrenskraftigt pa
rekryteringsomrédet an andra foretag i branschen. Vi betonar dock att denna studie
baserats pa en kvalitativ studie, vilket innebér att resultatet inte blir generaliserbart, som
fallet vore om undersokningen varit av kvantitativ karaktér. Det & darfor &ven viktigt
att foretaget anpassar sutsatserna till det egna foretaget och deras rekryterings- och
personalstrategi, da vi menar att det inte & sjdvklart att slutsatserna ar tillampbara pa
alla foretag inom denna bransch. Genom att anvanda de slutsatser vi kommit fram till,
om de olika motivationsfaktorerna, & var forhoppning att foretag ska lyckas skapa sig
en personalstrategi som gor att de kan attrahera och behdla den mest attraktiva
arbetskraften. Denna personalstrategi gor att det skapas en inlasningseffekt dar
personalen inte vill [amna foretaget samt att de som befinner sig utanfér foretagets

portar, eftertraktar att fa en anstéllning.

Vi har inte funnit ndgonting, i personal- och rekryteringsvag, i var jamforelse av de tva
foretagen som skulle kunna ge en forklaring till att Sony Ericsson & en populédrare
arbetsplats &n Ajilon. Tvart om, anser vi, att vi funnit belagg for att foretagens sétt att
resonera runt rekrytering och vad som kan motivera mjukvaruutvecklare till en
anstallning, nast inpa & uniform med varandra. Detta skulle i och for sig kunna vara en
orsak till att Ajilons popularitet & mindre dn Sony Ericssons. D& vi menar att om
foretagens personalpolitik & mer eller mindre identisk, sa & det, enligt oss, uppenbart
att ett storre och mer vakant foretag bor vara det som & populé&rast. Dessutom har Sony
Ericsson produkter som de flesta manniskor i Sverige kanner till, till skillnad fran
Ajilon som inte har ndgra egna produkter, utan tillhandahdller tjanster till foretag som
Sony Ericsson.

Foretag maste bli béttre pa att ta reda pa vad det & motiverar de mjukvaruutvecklare de
& i behov av. Atminstone om de ska lyckas bli ett framgangsrikt foretag pa
rekryteringsomradet. Vi anser att féretagen bor 6vervaga om de borde anstédlla lite ny
persona till sina personalavdelningar, utan de gangse typerna av utbildning (typ
foretagsekonomi eller P/A). Pa s sdtt menar vi att de kan fain nya, kreativa idéer som

forhoppningsvis leder till mer framgangsrika metoder for rekryteringsproblematiken. Vi
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anser aven att foretagen bor forsoka utreda vad som kan fa mjukvaruutvecklare till att
vara villiga att flytta, trots att de foredrar motsatsen. Ju storre arbetsbristen &r, desto
viktigare menar vi att detta blir. Foretag bor dven vélja att satsa pengar pa att forbéttra
arbetsklimat och att skapa varierande arbetsuppgifter. Framfor alt eftersom
mjukvaruutvecklarna sjalva menar att dessa tva faktorer ar viktigare an en hog 16n.

Avslutningsvis menar vi att ett foretags mal skulle kunna vara att skapa en arbetsplats
som de anstdllda upplever som ett &ventyr. Detta menar vi skulle vara den ultimata
motivationen for vara mjukvaruutvecklare. Da hade alla velat ta en anstéllning och
ingen hade velat duta. Om dettamal &r en utopi aterstar att se.
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Bilaga 1 — Fragor som har anvants vid

vara djupintervjuer

Dessa Intervjufragor har anpassats, sa att de har fungerat vid alla vara intervjuer. Vid
intervjuer med mjukvaruutvecklare pa Sony Ericsson och Ajilon har fragorna
modifierats sa att de svarar pa om de hade kunnat tanka sig att byta anstallning pa
grund av en motivationsfaktor. | fallet med de arbetssokande har fragorna anpassats sa
att de svarat pa om de kunnat tanka sig att ta en anstéllning eller inte. Da vi hallit
intervjuer med de personalansvariga pa de bada foéretagen, har fragorna modifierats sa
att de svarat pd hur de tror att mjukvaruutvecklarna tanker vid besut om en
anstallning.

Generella fragor

1. Kan avsaknaden av nagra motivationsfaktorer pa en arbetsplats vara avgorande
for om du borjar soka nytt arbete?
- Vilkafaktorer? - Varfor?

2. Om du blir erbjuden ett nytt arbete:
- Vad skulle fa dig att ta den nya anstalIningen?
- Vad anser du vara avgorande for om du stannar kvar pa din arbetsplats?

3. Var det samma motivationsfaktorer som var viktiga nér du sokte arbete som
arbetsl s, €ller kom fran ett annat féretag, som nu da du har denna anstallning?
- Né&r var du senast arbetd ds, eller bytte anstélining?

4. Hur ser dinideabild av en arbetsplats ut?
- Vilken typ av arbetsplats skulle du helst vilja arbeta pa?

Inre motivation

5. PAavilket sitt anser du att intressanta arbetsuppgifter, eller inte intressanta
arbetsuppgifter, paverkar ditt beslut om anstallning?®

- Vad anser du om dina nuvarande arbetsuppgifter?
- Hander det att du ibland utfor enklare arbetsuppgifter som ndgon annan
som &r langre ner i hierarkin kunde ha gjort, pa grund av att du anser det &
ok for att du arbetar pa Sony Ericsson? (HOg status)
- Finns det nagon arbetsuppgift som du absolut inte vill utféra, men gor
det for att du & tvungen? Hur kanner du infér detta? (Herzberg)

6. Hur anser du att arbetsklimatet p& en arbetsplats paverkar ditt beslut om

anstallning? Alltsa den fysiska miljon och arbetsklimatet for och bland de
anstéllda
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- Hur & arbetsklimatet pa din arbetsplats?

- Varfor ar det viktigt/inte viktigt med gemenskapsframjande aktiviteter?

- Har ni gemenskapsframjande aktiviteter (Kick-Off etc)?

- Att fA uppskattning nér du gjort ndgot bra, hur inverkar detta pa dittbeslut
om anstéllning?

- Ar det viktigt att f& uppskattning nar du gor négot bra?

- Kanner du att foretaget uppskattar nér du gjort négot bra?

- Ar det viktigt for dig att hatrevliga arbetskamrater?

- Varfor ar det viktigt?

- Tycker du att du har trevliga arbetskamrater?

7. PAvilket vis paverkar delaktighet i foretaget ditt beslut om anstallning?
- Ar det viktigt att kanna sig delaktig i andras arbete?
- Kénner du dig delaktig i andras arbete?
- Hur anser du att dina méjligheter att géradin rost hord uppét i
organisationen, bade om cheferna & tillgangliga vid behov och har viljan
att lyssna, paverkar beslutet om anstéllning?
- Tycker du att dina chefer lyssnar pa dig och kénner du att du kan fatagi
dem nér du behdver det?
- Om du har mojlighet att varadelaktig i beslutsfattande pa foretaget, hur
paverkar det ditt beslut om att ta en anstallning?

8. Hur paverkas ditt beslut om anstéllning av trygghet? (Vet vad du har, kan aldrig
vetavad du far!)
- Kanner du dig trygg pa din arbetsplats? (till exempel att foretaget inte
har nagra planer pa att gora sig av med dig?)

Instrumentell motivation

9. Hur paverkar 16n och olikaformer av belGningssystem ditt beslut om
anstallning?

- Tycker du att du har en tillrackligt bral6n, som motsvarar de
arbetsuppgifter du har?
- Ar det viktigt for dig att haen bralon?
- Tycker du att du har bra l6neférmaner?
- Vad har du for |6neférmaner?
- Varfor & det viktigt eller inte viktigt att ha bra |6neformaner?
- Erbjuds det nagon form av delégarskap i foretaget?
- Hur anser du att ditt beslut om anstallning skulle paverkas av mojlighet
till delégarskap i foretaget (till exempel optioner)?

10. Hur paverkas ditt besdut om anstéllning av méjligheter till ett (successivt) okat
ansvar i foretaget?
- Anser du att du ges 6kat ansvar paditt foretag?

11. Pavilket satt anser du att befordringsmdjligheter och majlighet till
vidareutbildning i foretaget inverkar paditt beslut om anstéllning?
- Har ni pa ert foretag mojlighet till att bli befordrade?
- Har ni nagon form av vidareuthildning inom ert foretag?
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- Varfor ar/ar inte utbildning viktigt for dig?

Interaktiv motivation

12. Vill du att kunnaidentifiera dig med ett foretag?
- Tycker du att foretaget agerar pa ett korrekt sétt i olika situationer?
- Anser du att du kan identifiera dig med foretagets normer, varderingar,
moral och image? -Varfor?
- Ar titlar viktigt i foretaget? - Varfor?
- Tycker du att titlar ar viktigt? - Varfor?

13. Hur paverkas ditt beslut om anstéllning av att féretaget &r kant for att varalojalt
mot sina anstéllda?
- Tar foretaget inte beslut som drabbar de anstéllda, om de inte maste?
- Visar foretaget medkanslada du skulle faproblem i privatlivet?
- Ar det viktigt med medkansla? — Varfor?

Yttre motivation

14. Pavilket sitt kan foretagets geografiska lage paverka ditt beslut om anstallning?
- Vad krévs for att du skata en anstéllning som geografiskt ligger 1angt
ifran din nuvarande bostad/arbetsplats?

- Varfor &r det viktigt/inte viktigt att den ligger geografiskt rétt?

15. Hur kan forandrade arbetstider paverka ditt beslut om anstélIning?
- Har ni braarbetstider?
- Ar det viktigt med bra arbetstider?

16. Hur anser du att den fysiska arbetsmiljon paverkar ditt beslut om anstéllning?

(Design, lokaler, inredning, vackert beléget, parkeringsmajlighet, eget
rum, kontorslandskap)

@ Med beslut om anstéllning menas att valja mellan att stanna kvar pa nuvarande
arbetsplats eller att bestamma sig for att ta anstallning pa ett nytt foretag.
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Bilaga 2 — Fragor som har anvants i var

pilotstudie

Allman information

Namn: Datum:
Foretag/arbetd 6s:

Yrke:

Alder:

Man D Kvinna D

Fyll i hur viktigt du tycker att nedanstédende motivationsfaktorer &r for val av anstéllning och for att stanna

kvar pa en arbetsplats.
Intealls Mycket
viktigt viktigt

Inre motivation
I ntressanta
arbetsuppgifter

[] [] [] [] []

Arbetsklimat

(tex gemenskapsframjande
aktiviteter, uppskattning,
trevliga arbetskamrater)

Delaktighet
(t.ex. i andras arbete,
goradin rost hord uppét,
delaktig i beslutsfattande)

Trygghet
( T.ex. Fast inkomst,
fast anstéllning)

I nstrumentell M otivation
Fast 16n

[]

[]
[]

Provisionslon

(10 [
10 O
(10 [
(10 [

Olikaformer av
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bel6ningssystem

(T.ex. resor,
optionsprogram,

firmabil, rabatterade priser)

Okat ansvar
(T.ex. Inte befordran, utan
fler ansvarsomréden)

Befordringsmgjligheter

Vidareutbildning inom
for etaget

I nter aktiv motivation

(1 O O

(1 O O

(1 O O

(1 O O

(1 O O

Titlar

Foretagets normer,
varderingar, moral och
image.

(T.ex. Hur foretaget ser pa
sig gavt och omvarlden)

Lojalitet mot sina
anstdllda

(T.ex. Medkanslaaven i
privata situationer, tar inte
beslut som drabbar de
anstéllda)

Yttre motivation

FOr etagets geogr afiska
lage

Arbetstider

Fysiska arbetsmiljon
(Design, lokaler, inredning,
vackert bel &get,
parkeringsmajlighet, eget
rum, kontorslandskap)

1 [

1 [

1 [
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