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Foretagskonkurrensen och  personalkonkurrensen  inom
kunskapssektorn okar standigt, vilket har medfort att foretaget
maste stimuleras att varda sin personal for att de skall kunna
behalla den. Det & darfor viktigt for ledningen att forsta vad
personalen upplever stimulerande och motiverande.
Uppsatsens syfte &r att identifiera och jamfdra ledningens och
de anstélldas syn pa vad som motiverar de anstéllda inom
kunskapssektorn. Vi vill ocksa finna de faktorer som skapar
motivation hos personalen i de foretag som fallstudien berér.
Studien & uppbyggd pa ett deduktivt sétt. D.v.s. forst har vi
samlat in och forklarat teorier kring motivation. Dessa har vi
sedan applicerat pa den empiri som vi fatt fran intervjuerna
och avdutningsvis fort ihop demi en analys.

V& studie visar att medarbetarna i fallforetagen motiveras
genom att befinna sig i en utvecklande position.
Medarbetarna i denna typ av foretag maste standigt forbéattra
sina fardigheter for att kénna sig motiverade i sitt arbete.
Faktorer som Oppna beslutskanaler och kollektivt
beslutsfattande ger ledare en grund i motivationsarbetet. Aven
den for foretagen specifika kulturen & nagot som
medarbetarna vérderar hogt och visar lojalitet infor. Det &r
darfor nagot som ledningen bor véarna om vid en eventuell
expansion.

Motivation, |lojalitet, kunskapsforetag.
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The competition between companies and employees within the
knowledge-sector is constantly strengthened. This has led to
companies need to stimulate and nurture it’s personnel in order
to keep them. It's therefore necessary for the management to
understand what employees find stimulating and motivating.
This papers purpose is to identify and compare the
managements and the employees view on what motivates
employees in the knowledge-sector. We also want to find
factors which create motivation within companies that are
affected by this paper.

The paper is based on a deductive method. We have collected
and explained theories about motivation, which we then have
applied on our empirical material to make an analysis.

Our paper shows that employees in the case companies are
motivated by existing in a position that allows them to develop
themselves. Employees in these companies have to
continuously improve their skills in order to be motivated in
their work. Factors as open decision-canals and common
decision-making give the manager a good foundation in the
motivation work. The culture is something the employees put
great value in. This is a factor the management must take in
consideration when the company is facing an expansion.

Motivation, loyalty, knowledge firms
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Uppsatsens disposition

| kapitlet presenterar vi var fragestallning och utvecklar syftet
med uppsatsen. Vi kommer ocksa att klargéra de avgransningar
somfinnsi uppsatsen samt forklara ett par centrala uttryck.

Med denna metodbeskrivning vill vi skapa en forstaelse for vart
arbete och redovisa det sitt vi har valt att angripa amnet pa. Vi
vill med metodavsnittet géra det mojligt for 1asaren att pa egen
hand kunna bedoma tillforlitligheten i vart resultat.

Héar redogor vi for den referensram somvi valt att anvanda
utifrén studiens syfte. De Amnen som teorierna kommer att
beréra &r: Masows behovshierarki, Herzbergs hygien- och
motivationsfaktorer samt postmodern motivationsléra.

| kapitlet presenteras féretagen och intervjupersonerna kort.
Efter varje presentation aterberattas intervjuerna i en essa.
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Slutsats

| detta kapitel analyseras det empiriska materialet med hjélp av
uppsatsens teoretiska referensram. Vi beskriver forst
nyckelfaktorer i vartdera foretag utifran referensramen. Darefter
kommer dessa stéllas mot varandra och till sist kommer vi att
presentera hur vi trodde det skulle komma att se ut nér vi

| det avdutande kapitlet presenterar vi en sammanfattning av de
slutsatser som framkommit av analysen. Vi kommer och svara pa
fragornai syftet och ge rad till foretag som vill expandera inom
detta verksamhetsomrade samt ge forslag till fortsatta studier
inom detta omrade.
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1 Inledning

Vi kommer i detta inledande kapitel att presentera bakgrunden till var studie,
vilket problemomrade vi valt, problemformulering samt syfte med studien. Vi
presenterar &ven de avgransningar som gjorts.

1.1 Bakgrund
Ett kunskapsféretags storsta resurs & personalen’. Utan personalen kan inget

presteras. Precis som en mekanisk verkstad maste underhdlla och utveckla sina
maskiner maste ett kunskapsforetag varda och stimulera sin personal. Alla
manniskor & olika och stimuleras olika mycket av olika saker. Det gdler for
ledningen att finna dessa motivationsfaktorer hos personalen sa att foretaget kan
prestera max helatiden och utvecklas ekonomiskt.

Under de senaste decennierna har foretag uppmarksammat och satsat pa human
resource funktioner. De flesta medelstora och stora foretag har idag speciella
HRM avdelningar som arbetar aktivt for att oka effektiviteten och trivseln pa
arbetsplatsen.

Mindre foretag har sillan resurser for att skapa ovanstaende avdelningar. Daremot
besitter personalen ofta unik kompetens som &r svar att aterskapa om nagon skulle
sluta. Det & darfor viktigt att &ven mindre foretag tar sig tid och arbetar for att
stimulera och utveckla personalen sa att de pa ett effektivt och lojat sétt kan
hjalpa foretaget framét.

De senaste decennierna har foretagen overgatt till att forandra ledningsstrukturen
fran en vertikal struktur till en mer horisontell struktur. Genom att integrera
personalen i det strategiska arbetet kanner de sig mer delaktiga och tar da ocksa
mer ansvar for foretaget de & verksamma i Detta & delvis en foljd av att

personalen numera prioriterar personlig utveckling och ansvarstagande mer an vad

! Hansson J, Andersson P.E. " Intellektuellt kapital i teori och praktik’ (1999) s.128
2 Sveiby K, Kunskapsflédet Organisationensimmateriella tillgangar (1995), s. 135
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personalen gjorde for nagot decennium sedan. Tidigare ansags l6nen vara den
stora motivationsfaktorn och det som féretagsledningen styrde sina medarbetare
med.

1.2 Problemdiskussion
Att stimulera personalen och ge dem incitament till att vara lojala och effektiva

gentemot foretaget & valdigt vanligt. Manga havdar att 16n & den storsta
motivationsfaktor ett foretag kan ge medan andra havdar raka motsatsen och sager

att 16n inte kan klassas som en motivationsfaktor.®

Flera studier har tidigare gjorts inom detta omrade. Studierna har dock riktat sig
mot storre organisationer dar Human Resource avdelningar som fokuserar pa
motivationsfragor finns.

Mindre foretag har inte ekonomiska maéjligheter att jobba pa detta sétt. Vikten av
att motivera personalen i denna sektor kan vara minst lika stor som i de stérre

foretagen.

Motivation kan ske pa flera olika sétt, och anstéllda kan uppfatta motivation pa
olika sétt. Det som motiverar en anstélld, behover galvklart inte motivera en
annan. Maslow har kategoriserat manniskan i olika behov, dar det géler for
ledningen att finna dessa olika behov och stimulera den anstéllde dérefter.* Det
senaste decenniet har organisationsstrukturen férandrats, foretag har dragit ner pa
antalet anstéllda samtidig som de har expanderat ekonomiskt. Foretagsstrukturen
har ocksa forandrats p.g.a. detta, organisationerna har blivit plattare och mer
diversifierade. Under tiden som informationsteknologin utvecklats, har det skapats
nya mojligheter for ledningen att motivera och stimulera personalen.® Steers,
Mowday och Shapiro skriver att vi kanske @nnu inte utvecklat nya bra
motivationsteorier vilka kan 6ka forstaelsen inom detta omrade. Human Resource
Management & en gren som grundar sig i de gamla motivationsteorierna men
annu inte har fétt den teoretiska forankringen att det kan kallas for en teori.

3 Steers R, Mowday R, Shapiro D, The future of work motivation, Academy of management Review, (2004)
* Bruzelius L, Skérvad P, Integrerad organisationslara, 1989 s.200
® Steers R, Mowday R, Shapiro D, The future of work motivation, Academy of management Review, (2004)

10
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Troligtvis kommer det heller inte bli ndgon teori utan ett Gvergripande begrepp for
personalvard.

Néar en entreprendr anstdller sina forsta medarbetare racker ofta informell
motivation som sporre for att n& foretagets mal.® | takt med att foretaget véxer
maste foretaget anstélla fler medarbetare och de informella motivationsfaktorerna
riskerar att tappa sin substans. Vid denna tidpunkt & foretaget ofta inne i en
kritisk period, eftersom personalen i kunskapsféretag utgor en stor del av vardet i
foretaget.” | detta stadium méste foretaget finna ett sétt att motivera sin personal
och vara loja gentemot foretaget samtidigt som de méste jobba effektivt for att
uppna hogsta méjliga ekonomiska nytta. Variationen mellan kunskapsforetag ar
stor nar det galler vilka ersittningar och kallor som stér i fokus i foretaget.
Persona 1 olika branscher stimuleras av olika saker exempelvis [6n,
arbetsuppgifter och karriar. Konkurrensen bland kunskapsforetag & stor och
personalen har ofta l&tt for att flytta pa sig. Dessa faktorer sitter extra stor press pa
hur foretagsedningen motiverar och hdller personalen loja till foretaget.
Fallstudien kommer att ha sin grund i denna problemdiskussion och foérsoka svara
pafoljande fragestallning.

1.3 Fragestallning
Vad motiverar personal i expansiva mindre foretag med kunskapsintensiv

verksamhet?

1.4 Syfte
Vi vill finna de faktorer som skapar motivation hos personaen i de foretag som

fallstudien beror.

Foljande fragor kommer vi att besvarai uppsatsens slutsats.

« Vad motiverar medarbetarna i mindre foretag med kunskapsintensiv

verksamhet?

® Bruzelius L, Skérvad P, Integrerad organisationslara, 1989 s.263
" Foretagens egen uppfattning om personalen som resurs

11
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* Vilka & de karakteristiska faktorer som foretaget bor ta hansyn till nér det
gdller foretagets lojalitet?

» Vad bor ledningen beakta nér foretaget expanderar med tanke péa de befintliga
medarbetarna?

1.5 Avgransningar
Vi har vat foretag utifran foljande parametrar: Foretagen arbetar med

kunskapsintensiv verksamhet, att foretagen € har nAgon HRM avdelning samt att

foretagen har ambition att expandera.

% Vi fokuserar pa det informationsteknologiska verksamhetsomradet dar
fOretagets storsta varde utgors av personaen. Falforetagen kommer att
bendmnas som kunskapsféretag i uppsatsen framover i enlighet med Alvessons
definition.?

s Studien syftar till att undersbka mindre féretag som inte har egen HR
avdelning. Fallforetagen i denna studie har upp till 35 anstédlda vilket enligt
var definition & mindre foretag.

s Foretagen i den har studien har ambitionen att vaxa personalmassigt.

Eftersom personalens beteende och normer skiljer sig signifikant mellan landerna
inbegriper denna studie endast svenska foretag.

1.6 Begreppsreflektion
For att underléttafor lasaren vill vi féraen kort diskussion kring begreppen som

kommer att forekomma och behandlas i uppsatsen.

Davi behandlar begreppet lojalitet vill vi fortydliga att detta avser den lojdlitet en
anstalld kdnner gentemot foretaget i bemarkelsen att stanna kvar i verksamheten.
Medarbetarnai fallforetagen utgér den storsta resursen i verksamheten, och det

ligger darfor i foretagets intresse att behalla personaen. Lojaliteten, i den

8 Alvesson Mats, Kunskapsarbete och kunskapsforetag, sid. 23 ff

12
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bemérkelse vi &mnar att anvanda begreppet forsdkrar att kunskap, rutiner och
unika egenskaper behdllsi foretagets verksamhet.

Né&r vi i uppsatsen anvander oss av begreppet motivation avser vi att |asaren ska
tyda begreppet som den motivation en medarbetare eller ledare kénner for att
prestera sitt ytterstai varje situation. Motivationen, som begrepp, ska alltsa tydas
som varjeindivids vilja att utfora ett fullgott arbete utifran sinaegna

forutsattningar.

DAavi i uppsatsen bendmner begreppet foretagskultur vill vi att [&saren har i
atanken att det &r kulturen i en vidare bemarkelse som behandlas. Uppsatsens
syfte & inte att behandla foretagskulturen i fallforetagen. Dock bor |asaren, da
begreppet forekommer, erinra att uppsatsen behdver beskrivningar och slutsatser
om foretagskulturen da det forekommer i ala organisationer. Vi vill darfor inte
avgransa osstill att beskriva vad vi annar med begreppet foretagskultur, utan
anvander det som en samlingsdefinition for den kulturella symboliken i de bada

fallféretagen.

| uppsatsen kommer ocksd Human Resource Management (HRM) att anvandas.
HRM & en laraom hur man tar hand om, vardar och stimulerar personalen att

uppna storsta majliga nyttai foretaget.

1.7 Malgrupp
Studien vander sig framst till mindre foretag som haler pa att expandera samt

studenter med intresse for human resource management.

13
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2 METOD

| metodavsnittet forklarar vi varfor amnet valdes, hur var referensram ser ut samt
hur vi gatt till vaga for att samla in och bearbeta det empiriska materialet. Med
metodavsnittet  vill vi ge lasaren mojlighet att kritiskt granska vara
tillvagagangssatt och darmed skapa en béttre forstaelse for de val vi gjort och de
antaganden som ligger till grund for uppsatsen, vilket ar av vikt for dess
tillforlitlighet.

2.1 Val av amne
Vi har som tidigare namnts valt att avgransa problemformulering, fragestalining

och syftetill tvafallforetag. Vi véljer dven att granska och utreda frégestalIningen
i relativt nya foretag. Detta for att vi anser att dennatyp av foretag har en mindre
strukturerad och ordnad motivations- och beléningsstruktur. Det faktum att
problemet och fragestdllningen som uppsatsen hanterar tidigare behandlats i
liknande studier kanner vi va till. Men den avgrénsning till mindre och

kunskapsforetag som har gors & unik.

2.2 Val av metod
Uppsatsen kommer att baseras pd data som samlas in genom intervjuer.

Intervjuerna kommer att vara semistandardiserade och saval frégor som svar
kommer att innebéra att vi samlar in data genom intervjuer.® Vi véjer att inte
anvanda oss av statistiska, matematiska eller aritmetiska samband eller formler
dvs. kvantitativ metod.™ Vi ser istéllet till data som vi genom intervjuer allokerat
och kan ddrmed beteckna v&r metod som kvditativ." Det & altsd ur
studiesubjektets perspektiv, de intervjuade, som denna studie har sitt initiallage
i.2 Vi vill alltsa f& en okad forstielse for hur foretagen vi undersoker belénar och

motiverar sin personal. *®

® Conny S, Metodboken (2003) 5:e upplagan sid. 27

19 Andersen |, Den uppenbara verkligheten (1998) sid. 31

1 svenning C, Metodboken (2003) 5:e upplagan sid. 27

12 Alvesson Mats, Skéldberg Kaj, Tolkning och reflektion (1994) sid. 10
3 Andersen |, Den uppenbara verkligheten (1998) sid. 31

14
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2.3 Val av tillvagagangssatt
Néar vi skapar studien &r det viktigt att vi utnyttjar tidigare kunskaper som kan dka

var forstaelse for det vi undersoker. Bade forforstaelse och fordomar kan komma
att paverka var tolkning av ansatsen. Det & darfor viktigt att vi har detta i atanke
och inte later oss paverkas vid genomforandet av intervjuerna samt tolkningen av

empirin.**

Studien bestar av tre intervjuer i tva foretag, dvs. totalt sex stycken. Intervjuerna
genomfors med tva olika funktioner i foretaget. En intervju & Oronmarkt till en
individ i féretaget som innehar en ledande funktion. Det & grundldggande att
denna individ har befogenhet och erfarenhet att belna och motivera sin personal.
Resterande intervjuer genomfors med medarbetare, foljaktligen tva individer i
varje foretag som & mottaglig for bel6ning och motivation fran individen som

innehar den ledande positionen.

Detta tillvagagangssétt ger oss majligheter att (1) tolka hur en ledande individ
beldnar och motiverar sina medarbetare i nya kunskapsféretag (2) med hjap av
tolkning av intervjun med den ledande funktionen och med hjép av valda teorier

genomféra och tolka de féljande intervjuerna med medarbetarna. *°

2.4 Val av foretag
Vi har valt att se till tva foretag som kan anses vara lika varandra. FOretagen &r

verksamma inom samma verksamhetsomrade och kan betecknas som
kunskapsforetag med kunskapsintensiv verksamhet. Vi har valt foretag baserat pa
Overensstammelsen i variablerna:

o Storlek

* Haambitioner att expandera

e Verksamhetsomrade

Foretagen ska ocksa i huvudsak bedriva kunskapsintensiv verksamhet och storre

delen av resurserna skall kunna harledastill personalen.™®

¥ Holel, Solvang B, (1997) 2.a upplagan sid. 97
> Hole, Solvang B, (1997) 2.a upplagan sid. 95 ff
18 Féretagens egen uppfattning om personalen som resurs

15
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Genom att se till tidigare namnda variabler har vi funnit tva foretag som kan anses
lika. Vi & medvetna om att en fullsténdig likhet mellan féretagen & en paradox,
men beddmer att en storre snarlikhet kan ge ett fullgott resultat och basen for en

intressant studie.

Vi skickade ut mail till ca 15 foretag med en forfragan om de ville stéllaupp i var
falstudie. Av dessa foretag fick vi positiv respons av 5 foretag. Tva foretag
passade bra 6verens med varandra samt braihop med var kravbild.

Véra tva fallforetag samt anstdllda har valt att forbli anonyma, dels for den unika
kunskap som finns i organisationerna inte skall riskera bli offentlig, och dels for
att de individer som vi intervjuar, framst medarbetare i organisationen, ska kunna

genomfora intervjuerna utan hdmningar.

2.5 Datainsamling
Datainsamlingstekniker kan indelas efter manga olika kriterier. Vid en
undersokning kan vi vélja tre kriterier och skilja ur dem for att pa sa sitt komma

fram till vilken typ av data som & aktuell:*’

o kvantitativ eler kvalitativ
e primar eller sekundar

o stimulidatadler icke-stimulidata

Vi har sedan tidigare faststéllt att det & en kvalitativ undersdkning som
genomforsi denna studie.

Vi védjer som tidigare namnts att genomféra intervjuer med foretagens
medarbetare och ledare. Detta ger oss data som betecknas som primér- och
stimulidata’® Vidare har vi valt att genomfora ostrukturerade intervjuer som &r

¥ Andersen |, den uppenbara verkligheten (1998) sid. 150
18 Andersen |, den uppenbara verkligheten (1998) sid. 151
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tankta att kretsa kring ett antal huvudfragor. Pa sa sétt kan vi ge den intervjuade
en mgjlighet att [amna utforlig och intressant respons.

2.5.1 Genomfdérande och bearbetning av intervjuerna

Intervjuerna vi anvander som verktyg for att insamla studiens empiri kommer att
vara semistandardiserade. Vi forvéantar oss inte svar av lika karaktar eller
omfattning. Vi & medvetna om aternativa tillvagagangssétt, men véljer tidigare

namnd intervjuteknik framfér t.ex. frégeformulér, undersbkningar osv.™

De intervjuer som vi ska genomfora kan alltsa definieras som ett medel for att
inhamta beskrivningar ur den intervjuades livsvérld, sa att vi vidare kan tolka
betydelsen av de beskrivna fenomenen och darmed béttre forsta den intervjuades
livsvérld. Vid denna typ av intervju stélls det hdga krav pa den som intervjuar.
Det kraver att intervjuaren lyssnar, tolkar svar, stéler fordjupande frégor och

samtidigt inte riskerar det fortroligai intervjusituationen.

Intervjuerna spelas in med en diktafon och & bergknade till ca 40 minuter for
ledaren och ca 25 minuter for medarbetarna. Materialet kommer sedan att
aterberédttas i en essd under empirikapitlet. Direkt dtergivna meningar kommer

maérkas upp som citat.

Analysen & sen uppbyggd enligt foljande sétt. Forst jamforde litteraturen mot
empirin for att finna nyckelfaktorer inom motivation och beléning i de bada
foretagen. For att ge lasaren en klar bild 6ver dessa visualiserar vi dem déarefter i
en mindmap. De skillnader och likheter som finns utvecklar vi sedan med hjép av
teorin for att avslutningsvis komma fram till var slutsats. Analysen avslutas ocksa
med att vi ger lasaren en bild av hur vi trodde resultatet skulle bli innan studiens

start, samt hur vi efter att ha gjort den upplever detta.

19 patel R, Davidsson B, forskningsmetodikens grunder (1991) sid. 60ff
2 Andersen |, den uppenbara verkligheten (1998) sid. 152
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2.5.2 Validitet

Studier har en inre och en yttre validitet. Den inre validiteten syftar till att visa hur
bra undersokningsinstrumentet ar.>* Den yttre validiteten méater om man kan
generalisera resultatet av fallstudien.””Som namnts ovan genomfor vi fria
intervjuer med tre personer pa vartdera foretag. Intervjuerna & av tematisk form
och samtliga respondenter svarar pa samma fragor i grunden. Fragorna skickas till
respondenterna innan intervjuerna dger rum, och pa sa sitt ges respondenterna
mojlighet att forbereda sig. Var forhoppning &r att detta medfér att studiens data
stérks. For att Oka vart engagemang under intervjun, samt sékerstélla att vi inte
missar ndgot, spelasintervjuernain.

2.5.3 Reliabilitet
Att hagod reliabilitet innebar att det inte spelar ndgon roll vem som gor intervjun,

eller under vilka omstandigheter den utfors. >

Det finns kritiker som havdar att man inte kan ha en god reliabilitet ndr man utfér
kvalitativa intervjuer. Merriam menar att det inte skulle ga att gora om en

kvalitativ intervju och f& samma resultat som vid forstaintervjun.?*

For att skapa en god reliabilitet later vi respondenterna sdva bestdmma
intervjudag och tid. Intervjufrégorna & av semistandardiserad karaktér och

skrivna sa att de g ska misstolkas eller styra respondenten.

2.5.4 Val av respondenter

Vi & intresserade av att intervjua en ur ledningen samt tva medarbetare.
Intervjupersonen med ledningsfunktion gick g att valja eftersom det bara fanns en
potentiell ledare i varje féretag. Respondenten med ledningsfunktion fick sedan
vélja tva intervjuobjekt bland medarbetarna till oss. Eftersom foretagen sysslar

med konsultverksamhet fanns det ingen majlighet for oss att vélja galva utan vi

2 |undahl U, Skarvad P, Utredningsmetodik for samhéllsvetare och ekonomer, 1999, s.151
2 Meriam B S, Fallstudien som forskningsmetodik, Studentlitteratur, 1998 sid. 184

2 |undahl U, Skarvad P, Utredningsmetodik for samhéllsvetare och ekonomer, 1999, s.152
2 Meriam B S, Fallstudien som forskningsmetodik, Studentlitteratur, 1998
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fick acceptera valen. Vi tror dock inte att detta paverkade studien eftersom det i
princip bara fanns de konsulterna pa plats vid tillfallet.

Intervjupersonerna kommer att presenteras som inledning till respektive intervju.

2.5.5 Val av intervjufragor
De semistandardiserade intervjufragorna presenteras som bilagor.

2.5.6 Kallkritik
Vi har hamtat data till studien frén bibliotek, hogskolors och Universitets

artikeldatabaser samt Internet. Den informationen vi fatt fran Internet har vi
forsokt harledatill ndgon vetenskaplig artikel och anvént den som referensistéllet.
Vi & medvetna om att manga av artiklarna vi anvander bygger pa empiri fran
andra lander. Vi anser dock att informationen &r viktig och sa pass snarlik att de

ocksa kan anvandasi var studie.

2.6 Diskussion kring val av metod
Nar vi valt amne stdlldes vi infor ett antal fragor om hur metoden skulle utformas.

Hur manga fallforetag ska vi ha och hur manga intervjuer ska goras i varje
foretag? Vi ansdg att kunskapsintensiv verksamhet, déar foretagets resurser till
storsta del utgors av de anstéllda, var intressant och lockade oss. En annan fréga
var om det skulle vara en jamférande studie déar vi forsokte finna likheter och
skillnader, eller om vi skulle understka foretag inom olika branscher och forsoka

finnalikheter och olikheter haremellan.

Om vi gjort om denna studie skulle vi antagligen ha férandrat en del saker.
Exempelvis hade det varit bra att komplettera intervjuerna med en standardiserad
enkétintervju som vi kunde ha haft till grund for dispositionen i analysen. Om vi
skapat en enkatundersokning hade vi troligen fokuserat pa vissa andra saker nér vi

gjorde intervjuerna.

% Se hilaga
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3 REFERENSRAM

Nedan kommer vi att presentera och forklara ett par motivationsteorier samt ett
antal postmoderna motivationsteorier. Dessa kommer sen ligga till grund for var
analys av empirin.

3.1 Presentation av motivationsteorier
Ledarens uppgift & att ssmmanféra och forma personalen till en grupp som

arbetar mot foretagets mal. For att kunna astadkomma detta kravs det att ledaren
har god kannedom om individers motivationsfaktorer, gruppers sétt att fungera
samt foretagets kulturpdverkan p& beslut och handling.?®

| mindre féretag & det ofta nddvandigt att styrning och ansvar ligger hos
medarbetaren.’
For att ovanstaende styrning och ansvarskansla ska leda till ckad effektivitet hos

medarbetaren krévs det att denna f&r en motprestation.

| detta kapitel kommer vi att presentera teorier som forklarar ménniskans behov.
Vi kommer &ven att presentera vetenskapliga artiklar som bygger pa Human
Resource forskning. Artiklarna bygger pa modern foretagskultur och & sdledes
applicerbara pa foretag som denna studie syftar till.

3.2 Maslows Behovstrappa
Den amerikanske psykologen Abraham Maslow utvecklade i samband med sina

studier (1954) om manskliga beteenden en behovstrappa. Maslows grundtes var
att manniskan har foljande 5 behov som den vill forverkliga. Fysiologiska behov,
sékerhetsbehov, kontaktbehov, uppskattning och statusbehov, behov av
savforverkligande?® Behovstrappan & egentligen skapad foér mentalvard men

% Bruzelius L, Skérvad P, Integrerad organisationslara, 1989 s.218
' Bruzelius L, Skérvad P, Integrerad organisationslara, 1989 s.205
% Bruzelius L, Skérvad P, Integrerad organisationslara, 1989 s.200
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den nara kopplingen mellan generell milj6d och arbetsmiljo har gjort att

behovstrappan &ven blivit popul & inom organisationsforskningen.?

Fysiologiska behov: Steget syftar framst till arbetstagarens minimilén vilken
gor det mgjligt for individen att méta sina grundldggande behov. Det kan
ocksa handla om arbetsmiljobetingelser i form av sakerhet och skélig arbetstid.
Sakerhetsbehov: beskriver behovet av att skydda arbetstagaren. Steget
innefattar bade fysisk och psykisk sdkerhet. Exempel pa fysiska
sakerhetsdtgarder & skyddsklader, sdker utrustning pa arbetsplatsen och de
psykiska sdkerhetsbehoven innefattar tryggheten av att ha sin tjanst kvar
framover.

Sociala behov: Handlar om att ha goda relationer till sina kollegor och den
sociala kontext som omger arbetstagaren pa arbetsplatsen.

Uppskattning och statusbehov: Arbetstagare vill ké&nna sig uppskattade och
fa positiv feedback nar de har utfort arbetsuppgifter med ett gott resultat.
Snabb feedback samt informellt berém ses som extra viktigt i detta stadium.
Behov av gélvforverkligande: | detta stadium skall arbetstagaren kunna
frigbra sig resurser sa han har majlighet att utveckla de anlag, formagor och
egenskaper som den besitter. Genom att arbetsgivaren skapar dessa

mojligheter kan han utl6sa motiverande krafter hos arbetstagaren.*

% Kaufmann G, Kaufman A, Psykologi | organisation och ledning, 1998, s.86

* 1bid
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Manniskan stravar efter att fa kl&ttra uppfor trappan hela tiden. Det & dock bara
ouppfyllda behov som ger manniskan incitament till att arbeta hardare och mer,
for att natill nasta steg. Skulle redan uppfyllda behov hotas klé&ttrar ménniskan ner
pa denna niva och arbetar for att fylla den nivan. Exempel pa detta kan vara i
samband med att en individ blir arbetsl 6s.

Maslows har inte sav utrett behoven som ingér i hans trappa utan byggt pa
teorier som andra psykologer sa som t.ex. Freud, Jung, Adler m.fl. skapat.
Maslow gjorde adrig laboratorie- eler faltstudier for att visa att teorin
fungerade.® Teorin har daremot legat till grund for flera beteendeforskares nya

motivationsteorier.

Maslows behovstrappa hjaper ledningen att forsta vilken fas foretagets personal
befinner sig i. Det som motiverar och stimulerar en individ behover inte stimulera
den andra. Utifran denna vetskap kan ledningen forma ett bel 6ningssystem som

stimulerar all personal.*

3 Andersson, Livsstilsrelaterade matvanor -en studie av attityder och beteende hos svenska konsumenter, 2003
% Scheuer S, Social and economic motivation at work, 2000, s.100
% Hassan A, Motivation theories and their application construction, 2005, s.15
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3.3 Herzbergs motivations- hygienteori
Herzberg, Mauser & Snyderman vidareutvecklade Maslows teori genom att se till

behov hos de anstdllda i olika organisationer. Herzbergs teori grundar sig pa att
det finns en skillnad mellan vad han betecknar hygienfaktorer och
motivationsfaktorer. Teorin publicerades bl.a. i Harvard Business Review under
rubriken ” One more time: How do you motivate employees’. Herzberg konstaterar
dar att det finns svarigheter att motivera anstalldatill att arbeta effektivt.*

Hygienfaktorer & omstandigheter och villkor i de anstélldas omvarld som kan
tankas ha en betydelse for dess trivsel, valbefinnande eller samverkan pa
arbetsplatsen. Det & sdledes faktorer som bor tillfredstallas for att den anstéllde
skall finna sin arbetsplats tillracklig.®® Faktorerna kan alltsd uppfattas som
fundamentala utan att inverka pa prestation, resultat eller den anstélldes insatser.

Motivationsfaktorer & mer férenade med uppgifter, utmaningar eller moment som
den anstéllde kan tankas utfora. Det & sdledes faktorer som kan motivera den
anstéllde i sitt arbete och darmed presterai Overensstammelse med sin kapacitet.
Herzberg kategoriserar vidare motivation i langvarig och tillfallig motivation, dar
den langvariga motivationen kan inkludera faktorer som stimulerande
arbetsuppgifter eller ansvar, och tillfallig motivation kan syfta till faktorer som
ekonomisk beléning eller hot om bestraffning.*

Som svar pa détida forhdliningssitt och ledarskapsteorier till motivering av
personal lyfter Herzberg fram vad han betecknar som ”job enrichment”, berikande
arbete® Till skillnad fré&n tidigare synsétt p& motivering av personal som enligt
Herzberg endast ger en kortsiktig 16sning och utelamnar motivation att utféra
uppgiften, ger Herzbergs teori de anstdllda stimulanser till att utféra sitt arbete.
Incitamentet till att |6sa uppgiften, utmaningen eller momentet kommer ur den
anstélldes egenintresse for att genomfora vad som forvéantas av denne. Det &

% One more time: How to motivate employees, Harvard Business Review, 1997
35 i
Ibid.
% One more time: How to motivate employees, Harvard Business Review, 1997
37 Artikeln forklarar vad som kallas KITA (Kick In The Ass), ett sétt att pusha personalen mot organisationens
utsatta mal. Det beskrivs som en |6sning for att f& individen agera om utifall tidigare uppmaningar misslyckats.
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sdledes en inre paverkan som driver och stimulerar den anstallde och inte nagon
yttre paverkan som framtvingar den anstélldes prestation. Det berikande arbetet

maste ge den anstallda majligheten att vaxa som manniska.

Herzberg utrycker vidare att ett arbete skall utvecklas eller forandras vertikalt och
inte horisontellt. Med detta vill han utrycka vikten av att inte ge individen mer
arbetsuppgifter och dka dennes krav pa produktionsnivan (horisontell forandring).
Istallet skall individen ges utokat ansvar eller nya arbetsuppgifter. Det & alltsa
viktigt att foéréndringen inte ger mer arbetsuppgifter, utan i stélet nya och
utmanande, sa att individen kanner tillfredstallelse till behovet att utvecklas, och
darigenom far stimulans genom inre paverkan.

Detta sker naturligtvis genom ledningens kontinuerliga utvardering om hur ett
arbete kan berikas. Herzberg pdpekar i sin artikel att detta & grunden och
utgangspunkten till hur arbetet med att motivera sin personal bedrivs.®®

Sammanfattningsvis poangterar Herzberg att hygienfaktorerna, eller saknande av
uppfyllelse av dem & grunden till missngje. Anstélida anser sig ha en rétt att
krava dessa faktorer tillgodosedda men samtidigt kan de inte fungera som
motiverande faktorer. Genom att forbéttra hygienfaktorernartill en acceptabel niva
skapas inte motivation hos de anstéllda, en organisation kan daremot minska eller
eliminera missnojet. Motivationen kommer ur faktorer i géva arbetet och

motiverande krafter som resultat, laganda, gévstandighet, ansvar och erkénnande.

Jones och Lloyd vill genom en omfattande undersokning ifragasétta de parametrar
som Herzbergs teori grundar sig pa. Fragan & om |6n kan ses som en motiverande
faktor, en idé som Herzberg inte accepterade. Forfattarna vill &en undersbka om
teorin & anvandbar nér det galler att motiveraindivider till att genereraidéer.®

Studien fann, likt Herzberg, att beléning i monetéra termer var betydel sel 6sa for
individen. Forfattarna avskriver dock inte helt den motivationella kraften i att
erhdlla pengar eler ting som beldning, utan hévdar att det inte har en signifikant

% One more time: How to motivate employees, Harvard Business Review, 1997
% Bassett-Jones N, Lloyd G, Does Herzberg's motivation theory have standing power?, 2005
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betydelse. Basset-Jones och Lloyd vill framhéva att det Herzberg beskriver som
"managerial recognition”, har stor betydelse for medarbetares motivation och
instdllning till arbete. Forfattarna utvecklar dock ett av Herzbergs argumentet —
motivation genom majligheten till befordran — genom att pavisa att organisationer
med farre managers ger mindre majlighet till avancemang. Nagot som kan
tillbakahalla medarbetares vilja att bidra med idéer och forslag till utveckling av

organisationen och verksamheten.*

3.4 Postmodern motivationslara

De strukturella forandringarna som skett de senaste artionden har medfort att
motivationsteorierna som & skrivna under 1960-, 70- talet inte & direkt

applicerbara pa dagens foretag som de var forr.

Foretagens struktur har forandrats fran att ha varit hierarkiskt uppbyggda med
smala ansvarsomréden till diversifierade avdelningar och en platare
organisationsuppbyggnad. Kraven fran dgarna har blivit storre vilket har medfort
att foretagen fokuserar pa kortsiktiga resultat i storre utstrackning an vad de
gjorde tidigare. Dagens teknologi gor ocksa att foretag har mojlighet att méata
resultat snabbare och béttre. Personalen har blivit mer dynamisk och tenderar att

flytta garna och ofta**

Till foljd av ovanstaende argument har vi valt att kalla denna del av referensramen
for " postmodern motivationsléra’. Informationen nedan bygger pa vetenskapliga

artiklar som har sin grund i tidigare motivationsteorier.

Steers, Mowday och Shapiro menar att arbetsgivaren skall fokusera pa att
motivera gruppen istéllet for individen om foretaget vill uppna hogsta majliga
effektivitet.*” | samma artikel refererar de till Ruth Kanfer och Phillip L
Ackerman, som menar att man inte bor glomma individen som vill aldras i

organisationen. De motsatter sig de forskare som siger att ddrande i ett foretag

“1bid

“ Steers R, Mowday R, Shapiro D, " The future of work motivation”, 2004
2 Steers R, Mowday R, Shapiro D, " The future of work motivation” 2004
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leder till ett minskat kognitivt och intellektuellt synsétt pa organisationen. Ruth
Kanfer och Phillip L Ackerman tycker detta synsétt & véaldigt generaliserat och
menar att det minskade kognitiva synsattet beror pa ett forandrat synsétt och andra
motivationsfaktorer, malbilder och personliga karaktéarsdrag. Kan arbetsgivaren
forstd och motivera efter medarbetarens forandrande vérderingar och intresse, tar
arbetsgivaren istéllet vara pa den kunskap som medarbetaren besitter och okar

effektiviteten inom organisationen.®®

| takt med att foretaget véaxer okar ocksa behovet av en extern HRM avdelning. De
Grip och Sieben har genomfort en studie for hur bade anstédllda och foretag vinner
pa att ha en Human Resource Management avdelning. Forfattarna har bedrivit
studien gentemot mindre féretag som har vag kunskap om vad en sddan avdelning
skulle kunna gora avseende foretagets existens och prestation. De Grip och Sieben
menar att manga foretag inte kan forestélla sig vad en HRM-funktion skulle
innebéra for deras verksamhet. Detta skulle istdlet for institutionella och
forutbestdmda 16ner, innebdra att HRM-funktionen kan utvérdera de anstélldas
prestation och sétta |6nerna individuellt. Studien visar att en HRM-avdelning
skulle underlétta att sétta de anstélldas [6ner utifran deras bidrag till foretagets
prestation.**

Fuller-Love och Skapnes menar att foretaget bor satsa pa att fain en utomstaende
chef for att kunna véaxa pa ett bra sétt. Detta beror pa att foretaget gar igenom flera
olika stadier under de forsta &ren och kompetensen varierar mellan olika sorters
ledare.

| ett mindre bolag stimuleras personalen av entreprendren och dess ledarskap.
Motivationen och stimulansen & informell pa denna niva. Nér foretaget vaxer och
anstéller en extern ledare blir ofta maen mer formella och uppnas de sa utges ofta

n&gon form av beloning. Ett problem med bel6ningar i mindre foretag & att de

“3 Ellemers N, De Gilder D, Haslam A “Motivating individuals and groups at work: A social identity
per spective on leadership and group performance” 2004

* de Gri p A & Sieben |, The effects of human resource management on small firms™ productivity and
employees” wages, Applied Economics, 2005, 37, 1047-1054,
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manga ganger & svara att definiera eftersom uppfoljningen ofta ar otillracklig och
kostnaden for beldningen riskerar att Gverstiga vinsten.*

Nelson beskriver i sin artikel tio sétt att motivera sin persona till effektivare
insatser, utan att anvénda pengar som beloning. Han lyfter bl.a. fram
uppskattning, feedback och erké&nnande som delar av en managers séit att
motivera personal. Nelson vill aven ge medarbetaren delaktighet i beslutsfattandet
och tillhandahdlla information om hur féretaget tjanar och gor av med pengar,
men framforallt vill han att managers ska informera varje medarbetare om dess
platsi foretagets strategi och pa sa sétt ge medarbetaren en uppfattning var dennes
plats i den storre kontexten.*® Artikeln beskriver &ven att det inte & de basta och
mest flitiga medarbetarna som skall motiveras. Personal som underpresterar maste
bel6nas och erkannas utifran den nivan de arbetar pa Viktigast i sammanhanget ar
dock att alla medarbetare ges majligheten till att 1&ra sig nya fardigheter och far

tillfalle att véxai sin roll och darmed enligt Nelson, motiverasi sitt arbete.*’

Chang beskriver i en artikel hur foretag med sdljande funktioner samt
organisationer med séljdivisioner vill beldna och motivera sin personal med hjdp
av mojligheten att uppleva aventyr och upplevelser. Chang pavisar att en
upprepad beloning av samma individer kan skapa en atmosfar dér andra
obel6nade individer kan sluta forstka uppna de utsatta malen som skall generera
beldning. Déarfér havdar Chang att en motivationsstrategi utdver klassisk monetéra
eller redan uttalade beltning maste adapteras i sdljande funktioner. Forfattaren
framhaller betydelsen att sétta relevanta ma da man vill motivera. ” Personal vill
bli motiverade och kunna uppna ma som medfor beltning, sarskilt galler detta
yngre medarbetare” forklarar Chang * Artikeln visar genom exempel, att sdljande
funktioner inte bara kan behtva séljbaserad bel 6ning och motivation, utan faktorer
kring salva sdjresultatet sdsom antal nya produkter, nya kunder etc., bor

motiveras och darmed belonas. Detta kan ge individen eller gruppen méjligheten

“® Fuller-Love N, Scapens R.W; Performance related pay, 2004
“6 Nelson B; The top ten ways to motivate your employees, ABA Bank Marketing, Jan/Feb 2003; 31, 1. Pg 10
47 |
Ibid.
“8 Chang Julia (2005) “Where everyone'sawinner” Sales & Marketing management Jan 2005
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att sétta upp egna ma och bestdmma egen beloning, vilket enligt artikeln kan

fungera motiverande.*®

Chang beskriver aven i ett exempel hur foretag ovantat och utan motprestation
belonar sina medarbetare. Detta kan uppfattas som generositet eller ett incitament
att arbeta for foretagets basta. Da beléningar oanmélt tilldelas en anstélld for att
foretaget Overtrdffat utsatta forvantningar kan den anstdllde kdnna att de &
delaktiga i resultatet och darmed far ta del av det. Detta uppfattas enligt Chang
som en beléning av en prestation utan att kravet pa de anstélldas prestation
stallts.

Chang avslutar artikeln med att beskriva den lyhordhet som en manager bor ha da
denne belonar sina medarbetare. En beloning som inte & i rena monetéra termer
bor alltsd matchas mot den berordes preferenser. D.v.s. om bel6ningen tex. en resa
inte ligger i den anstélldes intresse motarbetas motivationen av att medarbetaren
helt enkelt inte kanner sig belnad for att den uppfyller mélet. >*

Tomas Ahrens skriver bl.a. om hur man bor styra ett tillvaxtforetag. Foretag som
ar i tillvaxtstadiet leds ofta genom ett informellt nétverk och detta ndtverk skapar
gav bedutsgrupper nér sd behovs. Ahrens menar att de anstéllda i en sadan
organisation snarare tar ansvar an f&r det.>® Detta ansvar menar Ahrens kan leda
till att en positiv spiral bildas. De anstéllda ges utrymme och utveckla sig och gora
misstag vilket medfor att den anstéllde kan ges ytterligare fortroende och déarmed

ge plats & nya aspiranter som kommer in i organisationen.*

Foretag inom kunskapssektorn riskerar hela tiden att mista personalen p.g.a. olika
anledningar som t.ex. att personalen inte trivs i organisationen langre eller att
konkurrerande bolag headhuntar dem. For att inte detta skall ske, maste ledningen

bestdmma sig for hur de skall locka, behdlla, forma och motivera personaen.

“1bid

% bid.

*! ibid.

: Ahrens Thomas, Tillvéxtforetagets drivkrafter, sid. 139
Irbid
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Alvesson foreddr att man skall utveckla ett personalkoncept déar grundlaggande
idéer om human resource management presenteras.> ”Personalkonceptet
betecknar ledningens forestdllning om den anstdlldes forhdlande till

organisationen” >

Personalkonceptet innefattar foljande punkter:

* Vilken personaprofil foretaget vill knyta till organisationen for att skapa
hogsta mojliga effektivitet.

« De férmaner och erbjudande som foretaget ger sina anstallda for att stimulera
och motivera dem.

* "Formandet av de anst8lldas motivationer och identiteter genom HRM och
andra organisatoriska arrangemang och kommunikation av kulturella

overtygelser och inneborder.”*

Utformar foretaget en mall enligt ovan kan de knyta den personalen till sig som de
anser sig behdva. Foretaget kan gora en avvagning av vilka motivationsfaktorer
som & viktiga for foretagets personal exempelvis monetdr beléning, utbildning
eller andra formaner. Foretaget kan ocksa utnyttia modellen nér de svarar pa
anbud for att se om det & uppdrag som passar foretagets anstdlda eller om de inte
& tillrackligt stimulerande.®” Personalkonceptet tar séledes inte bara upp Human
Resource Management utan ocksa fragor kring arbetsorganisationen och
arbetsstrukturen.®

Att foretaget har personaens lojalitet & viktigt. Tappar foretaget denna kan det
leda till att foretaget bade tappar viktiga resurser och eventuellt ocksd kunder.
Personalens lojalitet kan skapas pa tva sitt enligt Alvesson, d.v.s. via
instrumentella eller identifikati onsbaserade medel.> Instrumentel lojalitet innebar
att foretaget skapar avtal 1 form av juridiska avtal, optionsprogram,

karrigrsmgjligheter och andra former av kompensationer som utléses i

% Alvesson Mats, Kunskapsarbete och kunskapsforetag, sid. 139 ff
% Alvesson Mats, Kunskapsarbete och kunskapsforetag, sid. 140

% ibid.
5 ibid.

8 Alvesson Mats, Kunskapsarbete och kunskapsforetag, sid. 141
9 Alvesson Mats, K unskapsarbete och kunskapsforetag, sid. 155
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framtiden.*®  Alvesson diskuterar ocksd kring partnerskapsprogram som en
instrumentell lojalitetsfaktor. Partnerskapsprogram |&ser ofta de anstédlda till
foretaget eftersom de ofta bygger pa langsiktiga och gemensamma méa och
utdelningar. | mindre och medelstora foretag kan partnerna fokusera pa andra mal
an bara de ekonomiska, sdsom intressanta arbetsuppgifter. Loéwendahl (1997)
hanvisar till tekniska konsultféretag, dér maximering av vinst och inkomster inte
betyder lika mycket som stimulerande och utvecklande arbetsuppgifter.®*
Identifikationsbaserad lojalitet handlar om en social lojalitet till och inom
foretaget. Gemensamma kandor av att tillhora ett foretag och dess kultur &r ett
sadant exempel. Kanslorna kan kretsa kring vad foretaget stér for eller den sociala
sammanhdlining som finns®  Oftast forekommer dessa lojalitetssétt i
kombination med varandra men de kan ocksd férekomma var for sig.®® Vissa
foretagsformer méaste arbeta valdigt mycket med dessa faktorer medan andra
exempelvis managementkonsulter inte behdver gbra det.

€ Alvesson Mats, K unskapsarbete och kunskapsforetag, sid. 142

L ibid.
2 ibid.

3 Alvesson Mats, K unskapsarbete och kunskapsforetag, sid. 143
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4 EMPIRI

Intervjuerna ar uppdelade foretagsvis. Forst kommer intervjun med ledaren och
sedan foljer intervjuerna med medarbetarna. Inledningsvis kommer vi att beratta
lite om foretagen och i inledningen av intervjuerna kommer intervjupersonerna
att presenteras.

4.1 Foretag X
Fallforetaget & 9 & gammalt. Under verksamhetsaret 2005 omsatte det ca 6

miljoner. Foretagets huvudsakliga uppgift & utveckling av skraddarsydda
informationssystem for datahantering. FoOretaget arbetar idag med storre
tillverkande foretag och har ambitioner att expanderainom detta omrade under de

narmaste aren.

4.1.1 Intervju: Ledare X1

Bakgrund: Respondenten har tidigare varit anstdlld pa ett storre svenskt
teknikbaserat foretag och arbetade dér som resultatchef. Han har varit i foretaget
drygt ett och ett halvt & och &r i grunden programmerare. Sedan i somras (2005)
har han tagit pa sig rollen som VD. Arbetet som VD bedrives jamsides med att
han fortfarande & verksam som programmerare, ca 25 % av tiden. Det & den
framtida expansionen som nu kraver att organisationen gar fran att innehdla
enbart programmerare, dvs. konsulter, till att behdva andra funktioner som kan

hantera marknadsforing, forsaljning etc.

| dag finns det inget beloningssystem eller nagon uttalad personalplan, dock
beskriver respondenten att detta ar nagot som ligger pa agendan. Han beskriver
tidigt att personaen joggar en gang i veckan pa arbetstid, vilket har varit en
tradition sedan lénge. Respondenten beskriver att detta kan vara en nyttig
upplevelse for de anstéllda, da det del's ger méjligheten att komma ut i naturen och
rensa tankarna och dels for att det ger "en kansla av avbrott fran stillasittandet
framfor datorn”. Han sager ocksa ” Ut med personalen och spring, for dar kommer
ofta manga bra tankar”. Respondenten beréttar dven att de har langre ledigheter,

t.ex. dver jul och nyér, an vad som anses normalt. Dessutom skickas nagon ivég
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regelbundet pa konferens for att kunna utvecklas. Ofta & dessa konferenser pa
annan ort, vilket ger majlighet att komma ifran den vanliga arbetsplatsen och fa
ett miljdombyte. Han sager vidare "det &r otroligt viktigt att man utvecklar sin
kunskap och vi ska ha den basta kompetensen inom omradet, da tar vi den

kostnaden och skickar ivag négon till, t.ex. Las Vegas’

Respondenten beskriver motivation som en koppling till lust ” Lust att vilja gatill
jobbet”. Han framst&ller det som nagot kravldst. Nagot som respondenten
forutsétter skall liggatill grund for att vi ska kdnna motivation. Vidare forklarar
han att det inte ar direktiven som skall fa nagon att prestera. Det & snarare den
savgaende driften som skall fa den som & mottaglig for motivation att vilja
utvecklas och déarmed kanna den tidigare beskrivna” lusten” till att utféra ett
effektivt arbete.

Respondenten beréttar att det & den personliga utvecklingen som ligger till grund
for varfor en individ skall vara motiverad. Han ser alltsa ett samband mellan
stravan att fa uppleva, utvecklas och kanna uppfyllelse i det man gor. Han
beskriver det som meningen med livet eller ndgot som & grunden till vad
motivation innebér. Respondenten forklarar vidare att forutsattningen for att bli
motiverad & att man far mojlighet att ta tillvara pa sina intressen och talanger, sa
att man kan bli sd bra som mdjligt. Det & &ven viktigt att ha en miljo runt
omkring sig som stottar en, for att just kunna ha mgjligheten att utvecklas och
kédnna att man uppfyller en funktion i det stora hela. Respondenten avslutar
resonemanget kort med att séga " fér mig som ledare &r det viktigt att det har &r en
plats dér manniskor vaxer” och vidare "nér jag gar harifran vill jag att folk skama

béttre och ha vuxit som méanniskor”.

Respondenten beskriver att foretaget och dess personal inte &r sa drivet av pengar,
utan av tanken pa att utveckla och kunna komma pa losningar. Han forklarar att
det skulle vara den starkaste bel6ningen att komma pa en [6sning pa ett problem
och kéanna tillfredstéllelse Over sin prestation, istdlet for att dela ut monetéra

beldningar.
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Vid jamforelse mot storre foretag som respondenten tidigare varit anstélld pa,
praglades beloningar av att ge de anstdllda rena pengar som kvittens pa goda
resultat. Han beskriver att detta skapade interna motséttningar. Individer och
grupper kande sig olikt behandlade och belonade. Energi gick &t till att
kommunicera sitt missnje med hur den monetéra beloningen fordelades. Detta
gav sdmre kultur och mindre gynnsamt arbetsklimat, vilket resulterade i att
bel6ningssystemet ifragasattes av personalen och darmed forlorade sin drivande
kraft. Aven mgjligheten till befordran var en motiverande kraft i foretaget, nagot
som det inte finns utrymme for idag. Han forklarar "det & nagot som vi inte alls
har hér, vi blir mer gélvreglerande, den som &r bést tekniskt eller uppgiftsmassigt
blir naturligt ledare, detta kréver en annan lyhordhet”

Diskussionen gar vidare mot fragor kring en mdjlig och framtida tilltankt
expansion, och vad som kan tankas férandras i respondentens ledarskap avseende
motivationsarbetet. Han forklarar att aktiviteter som |6pning en géng i veckan och
konferenser for att utveckla personalens kunskap inte & tankta att forandras.
Vidare forklarar han att det maste struktureras mera, att foretaget maste ha en mer
uttalad policy, t.ex. "du fér &ka pa en konferens per &”. Han klargor att faktorer
kring motivationsarbetet maste kvantifieras béttre. Det handlar alltsa om ett
tydliggorande om vad foretaget skall erbjuda personalen. Det & enligt
respondenten, ett faktum att en expansion leder till att man begransar friheten.
Diskussionen fortsétter och respondenten tydliggor att det som & Onskvéart att
behdlla & de "informella gruppnormer” som idag existerar i organisationen. Han
beskriver att grunden i motivationsarbetet vid en expansion ar att alla medarbetare
skall hitta sin roll. Det & &aven viktigt for att de ddre medarbetarna ska kunna
fortsdtta med sina uppgifter, samtidigt som deras ledarroll blir att fungera som en
stodfunktion for de novisa och kanske mindre erfarna medarbetarna.

Respondenten beskriver sig som en mjuk person, nagot som enligt honom sjav
speglar hans ledarskap. En egenskap han anser kan innebéra ett stod for att
medarbetare skall "vaga ta ett steg framét och utveckla eller implementera nagot,
istéllet for att av osékerhet ta ett steg tillbaka”
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Respondenten beskriver vidare att medarbetarens delaktighet i uppséttandet av
mdl & nagot grundldggande i hans motivationsarbete. Han séger att: "Var och en
skall ha varit med och formulerat malet, sa att individen utifran sin lust har sagt
att, det hér vill jag vara med och bidra till” vidare foérklarar respondenten att han
ibland maste delegera ut uppgifter utan individens intresse att genomféra dem.
"Da maste jag formedla en helhetshild, att om vi gor detta kan vi fa mojlighet att
varva fler kunder och darmed utveckla saker som vi, du, kdnner lust att

genomfora’

Respondenten beskriver vidare att en svarighet, eller ett hinder for att kunna
motivera sina medarbetare, skulle kunna vara ekonomin. Dvs. att foretaget inte far
tillrackligt med kunder. Han uttrycker det som en dnskan att skydda gruppen.
”QOron for ekonomin far altsa inte sprida sig till medarbetarna. De ska inte kanna
att nu maste vi jobba’. Den typen av press beskriver respondenten som
motivationshammande for medarbetarna. Samtidigt beskriver han en dnskan att,
vid samre resultat kunna vanda gruppens energi mot att utveckla nya metoder eller
|6sningar och pa sa sétt inspirera till motivation utan att ha tidigare daliga resultat
som tvang till férandring. Det skall snarare vara drivkraften hos medarbetarna
som skall fa oss pafotter i sddana situationer. En annan faktor enligt respondenten
som kan hindra motivationsarbetet & motsattningar i gruppen. " Alla maste kanna
att de ar viktiga” han beskriver att de som & valdigt starka individer maste fa en
annan typ av behandling &n de som kanske &r lite mer 1agmalda och behtéver mer
uppbackning. Lasningar individer emellan, exempelvis néar viljor och ambitioner
ar olika, kan bromsa verksamhetens utveckling och motivationen till att
genomfora arbetet pa ett optimalt sétt. Det & enligt honom sjav viktigt att som
ledare setill att deras viljor blir uppméarksammade och tillgodosedda.

Foretaget har for forsta gangen, pa initiativ av ledaren, genomfort en
kundutvéardering. Nagot som enligt honom sjdv ska fungera som en sorts kvittens
pa val utfort arbete, men &en som en inspiration att utveckla de delar som kan
forbéttras och dérmed tillgodose kundens behov ytterligare. Vidare beskriver han
att det & viktigt for honom som ledare att under arbetets gang ge medarbetaren
feedback och pd s sitt kontinuerligt ge uppmarksamhet och berom. "Det &
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jatteviktigt att aven aterkopplatill vad som var bra genomfort sa att medarbetaren
géalv kan uppfatta vad han gor bra och skall fortsatta med.” Han fortsétter: " Det
héar med bekréftelse &r viktigt sa att medarbetaren kanner att han gor ett bra jobb
och att denne kan fortsitta med sin kreativitet och vagar utmana och utveckla sig
galv. Aven att man sétter granser for vad som &r okej och inte okej att gora. Alltsa
krav som jag som ledare sétter paen grupp eller enindivid”.

4.1.2 Intervju: Medarbetare X2

Medarbetaren & nyutexaminerad fran Lunds Universitet. Han har tidigare arbetat
kommunalt och gjorde sitt examensarbete pa det berérda foretaget. Efter examen
fick han anstéllning pa foretaget.

Medarbetaren kénner att han har en utvecklande tjanst med intelligenta och
kompetenta kollegor. Han anser ocksa att arbetsplatsen & trygg och tycker att
arbetsmiljon &r god.

Det som motiverar medarbetaren pa arbetsplatsen & programmeringen och viljan
att helatiden lara sig mer om det. Som motiverande faktorer ndmner han aven den
monetdra ersattningen samt vikten av att han skapar nagot som andra har nytta av.
Att bara skapa samma sak hela tiden eller gora saker som inte nagon har nagon
nytta av tycker han inte & motiverande utan anser det snarare vara motsatsen.

Medarbetaren kanner sig motiverad av ledarna eftersom han far mycket
fortroende. Han kanner ocksa att ledningen litar pa honom och tycker det &r bra att
han inte blir kontrollerad kontinuerligt. Arbetsgivarens fortroende ger
medarbetaren en morot till att skapa ndgot bra tillbaka. Kénsan av att det ar
accepterat att gora fel anser han ocksa vara bra. Han sager att man inte maste halla

sig till nagot speciellt ramverk utan att det &r ok att ga sin egen vag.

Berom férekommer pa arbetsplatsen men medarbetaren sager att han har nog inte
varit anstalld tillrackligt 1ange for att kunna svara réttvist pa detta.
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Medarbetaren saknar ibland lite struktur i arbetsséttet. Han tycker att det vore bra
om det fanns folk som har évergripande kontroll pa projektet. Idag ar féretaget sa
litet att det fungerar att ala vet lite om alt. Men medarbetaren hade tyckt att det
var béttre om processen blev lite mer kontrollerad och toppstyrd i projektets

initidlafas.

Medarbetaren sager att han arbetar pa foretaget for att han blev erbjuden en tjanst
dar. Skulle han soka en tjanst ute pa marknaden s& hade han troligtvis sokt sig till
ett storre och mer vaetablerat foretag. Det synséttet har dock andrats idag och han
séger att han nu foredrar det lilla foretaget istéllet. Han har intrycket att storre
foretag & mer resultatorienterade vilket leder till att medarbetarna har hogre press

uppifran.

Skulle foretaget vaxa tror medarbetaren att personalen skulle bli mer nischad. Idag
ar personalens kunskap ganska bred och alla kan lite av varje. Att bli mer nischad
anser han & bra for bade foretaget och sig galv. Foretaget kan da utnyttja
personalens spetskompetens och sdv far han mojlighet att bli "bast” pa ett
omrade. Medarbetaren ser gérna att en expansion medfor att han galv far chansen
att bli projektledare och mgjlighet att vara kontaktperson till kunderna.

Nagra nackdelar med en expansion kan medarbetaren inte se, han tar
grannforetaget som exempel och séger "De har vuxit mycket den senaste tiden,

men de verkar vara som vi fast lite storre”.

Medarbetaren tycker inte att forutbestdmda monetéra beloningar leder till att hans
motivation hgjs. Han anser som ovan namnts att ansvaret och fortroendet & den
stora motivationsfaktorn. Han tror déremot att monetéra bel6ningar som delas ut
efter ett dutfort projekt kan stimulera honom. Vetskapen om att det forekommer
konferensresor internt och externt anser medarbetaren fungerar som en morot i det

dagliga arbetet.
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Att arbeta under eget ansvar tycker medarbetaren & positivt. Ex. ”om man maste
gora ndgot sa & det ok att |amna arbetsplatsen tidigare en dag och sen jobbain det
vid ett annat tillfalle”

4.1.3 Intervju: Medarbetare X3

Bakgrund: Respondenten har arbetat for foretaget sedan i februari 2005, och ar
utbildad datalog vid LTH. Pa foretaget utvecklar han mjukvara & foretagets
kunder genom olika programmeringsverktyg.

Da respondenten beskriver varfor han trivs med sitt arbete forklarar han att det &r
en utvecklande arbetsplats. Han beskriver vidare: " Det finns mycket utrymme att
lara sig nya saker inom mitt omréde. Jag arbetar bredvid valdigt kunniga
medarbetare som inte & sena med att bidra till den utvecklingen, de svarar pa
fragor och lagger garna lite extra tid pa att forklara hur saker och ting hanger
ihop”. Respondenten beskriver att det ar den larande miljén som driver honom att
utveckla sig, och kanner motivation att anta uppgifter som kan tillféra nagot till
verksamheten. Han kanner sjav att han bidrar med nagot, inte nodvandigtvis pa
utvecklingsomradet &nnu, men de moment han utfor uppskattas och han kanner att
det & en utveckling mot att fa ta del av en storre helhet. ”Jag har ingen egen

spetskompetens annu dar jag har auktoritet, men det kommer nog med tiden”

Vad som ocksa motiverar respondenten forutom mdjligheten att utvecklas, &
potentialen att stéllas infoér problem. Han beskriver att det ar vagen till en |6sning
pa problemet som ger tillfredstdllelse. "Man vill stéllas infor nya utmaningar hela
tiden, och att |éra sig hela tiden & en utmaning i sig som & valdigt motiverande’
Respondenten beskriver att &en mgjligheten att uttrycka och anvanda sin
kunskap kontinuerligt & en av de motiverande drivkrafterna for honom gav. Han
beskriver vidare att det & en sorts frihet att arbeta i foretaget. Man kan under
forutséttningarna att ett problem eller en uppgift blir 16st anta utmaningen pa ett
valfritt sétt och komma pa egnalésningar.

Ledarskapet i foretaget uppfattar respondenten som “ndgot luddigt”. Han
beskriver att det finns en uttalad ledare samt ett antal seniora personer som i
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princip & med vid varje tillfédlle da stérre beslut tas. Han uppfattar de seniora
personerna som sina chefer och det & &ven de som tar besluten som paverkar
honom. Han fortsétter att forklara att \Vd: n mer har en kommunikativ roll utdt mot
kunder och andra intressenter. ”Inom foretaget & det mer en dialog om vad vi vill
genomfora kontra vad kunden vill att vi skall gora, det &r inte sa att han (Vd: n)
gar och pekar med hela handen” nagot han beskriver som positivt. Han forklarar

att det & gruppens gemensamma diskussion som leder fram till ett beslut.

Respondenten tycker att det informella beslutsfattandet avseende mal, uppgifter
och utvérdering ger en kansla av delaktighet. Han beskriver @en att den
informella kulturen ger majlighet att ta hjap av nagon sa fort det & nagot problem
eller ndgra oklarheter. Han forklarar: ”"Det beh6vs inga moten for mindre beslut,
utan man kan haffa nagon i korridoren. Man tar helt enkelt stod av den eller de
som &r béast pa det specifika omrédet”

Skillnaden mellan att arbetai en storre organisation i forhdllande till en liten tror
respondenten &r den typiska byrakratiska kulturen som rader pa storre foretag.
Han beréttar: "Det & nog en helt annan sak med byrakratin. Alltsa det kravs ett
stérre jobb for att gora sig hord eller for att fa igenom nagonting, samt att fa

respons for sitt arbete. Det & helt enkelt en trogare organisation”

Intervjun fortsétter med fragor kring foretaget och vad en majlig expansion skulle
innebdra for respondenten. Han uttrycker att det antagligen inte skulle innebéra
sarskilt stora foérandringar, men forklarar samtidigt att hans roll kan komma att bli
mer senior och darmed fokusera mer pa att leda och stodja de mindre erfarna och
nya arbetarna. Han forklarar ter att det & det utvecklande arbetet som driver
honom, inte optionen att i framtiden besitta en chefsposition och darmed leda
medarbetare. " Jag vill anda ligga kvar pa den nivan dar jag utvecklar”. Davi gar
tillbaka och frégar vad han tror kommer att handa med kunskapsférmedlingen,
sasom informella moten eller mojligheten att ta stod av medarbetare utan sérskild
planering, beskriver han att det finns olika ambitioner i fOretaget infor en
eventuell expansion. Respondenten beréttar att alla medarbetare vill expanderatill

viss del, men med hur mycket och med hur manga medarbetare gar asikterna isar.
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Respondenten tror att en stérre expansion kan omgjliggora den informella
kulturen och resultera i en trogare organisation. Vidare berdttar han att en
uppdelning av personalen efter projekt eller kunskapsomrade kanske skulle vara
en nodvandighet dd man véxer sig annu storre. Detta skulle kanske i sin tur
omgjliggora att man tar tillvara varje medarbetares kvaliteter och fardigheter i

varje situation, sdger respondenten.

Han forklarar att en expansion troligtvis skulle betyda 6kad trygghet. Fler kunder
ger storre styrka rent finansiellt. Han forklarar att han i grunden inte & emot en
expansion, men man maste forsoka bibehdlla den kultur och det sdttet man tar

tillvara kunskapen hos medarbetarna idag.

Respondenten forklarar vid diskussionen kring hur denne vill bli bel6nad, att
monetdr belbning inte & av storre intresse. "Beloningen & att kunna gora
ndgonting jag star for och som jag &r stolt Gver, sen & ett berdmmande ord fran
kollegan eller kunden en god beléning i sig” samtidigt forklarar han att det inte &r
det monetéra som driver honom. ”Jaga det som ger mest pengar istallet for det
som man |&r sig mest av, eller & mest intressant, leder i forlangningen till att man

inte har ssmmangjei att utfora ett arbete”

D& vi i intervjun diskuterar foretagets policy att skicka ivag sina anstédlda pa
seminarier eller utbildningar som kan stérka deras kompetens inom sitt omrade,
beréttar respondenten att han tidigare i november varit pa konferens i Las Vegas.
Han uttrycker att det & bra tillvagagangssétt for att folja med i den senaste
utvecklingen inom omradet, samtidigt som man upplever det lite speciellt att fa

dkapaen langreresa.

4.2 Foretag Y
Fallforetaget & 5 & gammalt. Under verksamhetsaret 2005 omsatte de ca 25

miljoner. Foretaget har sitt site i Maméo och deras huvudsakliga uppgift &r

mjukvaru- och h&rdvaruprogrammering.
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4.2.1 Intervju: Ledare Y1

Enligt respondenten innebar motivation att man ger incitament till en person sa att
han utfor ndgonting pa ett béttre satt an vad han annars skulle gora. Respondenten
menar att motivation & en drivkraft. Han tror ocksa att olika personer har olika
drivkrafter och darfor maste motiveras pa ett individuellt sétt. Det handlar om " att

finna drivkrafter hos individen och trycka pa knappar sa att den drivkraften ckar”.

Pa frégan, vad motiverar dig sav? Svarade ledaren: " Att ha ett jobb att kunna
kora till som man trivs med, samt att kunna skapa en stimulerande och dynamisk
arbetsplats for sina medarbetare”.

Foretaget forsoker skapa en lagkansla déar personalen tillsammans |6ser kundens
problem. Foretaget arbetar aktivt med en foretagskultur som bl.a. innebér att man
ska vaga ta hjdp av varandra for att 16sa kundens problem. Foretaget har varje
manad mote dar de foljer upp det ekonomiska laget samt vad som hander inom
organisationen. Foretaget har ocksd en hel del fritidsverksamhet dér personalen far
mogjlighet att traffas och gora roliga saker tillsammans. Eftersom personalen ar det
stora vérdet och kunskapen i foretaget maste de vardas och tas om hand.
Medarbetarna blir inte styrda av en delegerande ledarstil eftersom de ibland & ute
hos kunder och arbetar langre perioder. Istédllet anvéander ledningen
foretagskulturen for att skapa ett internt varumérke som de anstéllda skall kénna
tillhdrighet till.

Ledaren tycker att de fér tillbaka den tiden som de lagger ner pa att motivera
personadlen och skapa en kultur inom foretaget. Han tar den l3ga
personalomsattningen som ett métt pa detta.

Foretaget har ett arligt bonussystem som baseras pa det eventuella vinstresultat
foretaget gor. Ledaren menar att gar det bra for foretaget sa skall det dela med sig
till medarbetarna. Bonusen & gruppanpassad och bygger inte pa individuell
prestation. Foretaget forsoker aven att stimulera utbildning av personal.
Medarbetarna far mojlighet att ga utbildningar som de kan behdéva. Daremot
uppmanas de inte att gora det utan maste sjalva visaintresse for det och ta upp det
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med ledningen. Foretaget tillampar semester enligt svensk lag med ett fétal
undantag. Ledaren pdpekar att det & vadigt kostsamt att ge extra semester
eftersom de tappar mycket konsulttid. Foretaget har nyligen expanderat i
Danmark. Dé&r jobbar man med samma malbild som i Sverige och forsoker
integrera personalen genom olika aktiviteter. Ledaren papekar dock att det finns
kulturella skillnader som gor att man inte kan leda pa samma sétt som man gor i
Sverige. Pa utvecklingssamtalen som foretaget har haft, tycker ledaren att
personalen verkar vara ndjda med de ma som foretaget har. Ledaren har &ven
tagit upp foretagskulturen vid dessa méten och anser att personalen verkar vara
nojda med foretagskul turen.

Pa fragan vad som skiljer foretaget & gentemot ett storre foretag tror ledaren att
bonusen &r en sak. Han menar att det &r storre risk att bonusen uteblir i ett mindre
foretag an i ett stort. A andra sidan tror han att foretaget pa grund av sin storlek
har "1&agrei taket”. Vilket innebér en plattare organisation som medfoér att det finns

en storre narhet mellan ledning och medarbetare.

Foretaget haller successivt pa att expandera och ledaren tror att medarbetarna ser
detta som nagot positivt. En expansion skulle innebéra att foretaget blir mer
etablerat vilket ocksa & positivt. Ledaren har dven fatt hora av medarbetare att de
tror att foretaget expanderat for fort. Den delen av expansionen & nu slutférd och

har forvisso kostat en del men ledaren ser det som en langsiktig investering.

Ledaren tror inte att medarbetarna & speciellt intresserade av att paverka
beslutsprocessen, utan fokuserar hellre pa sina arbetsuppgifter. Ledaren siger att
forhandlingar med kunder o.s.v. gors framst av honom och den andre personen
med ledningsfunktion i foretaget. Ibland maste man dock ta hjalp av medarbetare
for att kommatill beslut.

Nyligen har foretaget skapat en ledningsgrupp bestaende av tva fran ledningen, en
tekniker, en mjukvaruansvarig samt en kvalitetsansvarig. Denna grupp kommer att
ha méte en gang i manaden. Ledaren tror inte att det finns nackdelar med att

motivera. Daremot tror han inte att beléningar som medfor forvantningar ar bra.
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Ledaren kan ibland kanna att det vore bra med extra monetdra medd for att
belona de anstédllda. Ibland kan han kanna att han skulle vilja belna speciella

personer i foretaget som gjort nagot extra.

4.2.2 Intervju: Medarbetare Y2
Medarbetaren har jobbat pa foretaget sen september 2005. Tidigare har han bade
jobbat med utredning och programmering.

Medarbetaren trivs pa jobbet nér han far svara utmaningar som han klarar av att
axla. Han anser att arbetskamraterna ar en viktig del for att han skall trivas pa
jobbet och anser att en rak kommunikation samt att man hjalper varandra &r
viktigt.

Respondenten har varit med pa olika féretagsevenemang som t.ex. tévlingar. Han
tycker det & bra att det forekommer tillfdlen da han kan traffa ala

arbetskamrater. Annars brukar han tréffa sina arbetskamrater en gang i manaden.

Medarbetaren anser att "Motivation & att man vill géra ndgonting”. Han ser &ven
I6nen som en motiverande faktor. S§alv tycker han att det ar viktigt med ledighet
och refererar till vad chefen savid ett tillfalle. ”Man skall hatid att traffa familjen

ocksa'.

Medarbetaren tycker det & bra med tydliga delmd samt hur lang tid vissa saker
skall ta att gora. Han tycker dven att det & stimulerande att jobbai sma projekt for

dafar han larasig lite av varje.

Respondenten tycker att han har fatt ett stort fortroende av ledningen. Han anser
ocksa att ledning kommer med tét och bra feedback. Respondenten ser |6nen som
en motiverande faktor men inte den starkaste motiverande faktorn. Han sager:
" Jag brukar alltid gora mitt bésta och anstrénger mig inte extra bara for att jag vet
att vi kan fa bonus om foretaget gar med vinst. Daremot bidrar bonussystemet i
nagon utstrackning till att jag garna arbetar i just det har foretaget” .
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Medarbetaren tycker det &r bra att jobba i en liten organisation for da kanns det
som han skapar synlig nytta for foretaget. Medarbetaren har dock inte erfarenhet
av att jobba i storre organisationer men skulle déaremot kunna ténka sig att gora
det. Om foéretaget skulle véxa tror medarbetaren att arbetsuppgifterna skulle
breddas och i samband med det hoppas medarbetaren kunna tillémpa sin kunskap
som han har sedan tidigare. Om organisationen véxer tror medarbetaren att

organisationen skulle bli lite mer anonym och eventuellt grupperas upp.

Medarbetaren anser inte att bonussystemet stimulerar honom till att arbeta
hardare. Han vill gora ett bra jobb oavsett bonus eller € och har svart att tro att

han har mgjlighet att paverka foretagets resultat mérkbart.

Han tycker det & positivt att han ges majlighet att fa utbildning och ga kurser pa
arbetstid. Eftersom projekten varierar tycker han att det kanns bra att fa mojlighet

att utvecklas pavissa delar.

4.2.3 Intervju: Medarbetare Y3
Medarbetaren har arbetat pa foretaget sedan februari i 2005. Tidigare har han
arbetat pa ett par mindre foretag samt ett storre.

Medarbetaren tycker att det & motiverande att fa arbeta med uppgifter som han
upplever & kul. Han séger ocksa att han har haft tur som fatt arbeta med det han
ar uthildad till. Motivation for medarbetaren &r det som gor att han gér till jobbet
p& mandag morgon trots att han kanske inte kanner for det. Han namner ocksa att
motivation innebar att han vill forsdrjasig gav och gorarétt for sig samtidigt som
han har roligt. ”God motivation & att haroligt”.

Respondenten tycker att arbetsplatsen & flexibel med varierande intressanta
arbetsuppgifter och bra arbetskamrater. Han ndmner ocksd den platta
organi sationen som en positiv del.

Foretaget stimulerar medarbetaren genom att ge honom arbetsuppgifter och bra
|6n. Han anser ocksa att foretaget har en tillrackligt bra personal politik.
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Fordelen med att jobba i ett mindre foretag i forhallande till ett stort &r att det ar
mer flexibelt. Han tycker inte det finns lika tydliga granser som i storre foretag.
Han ser ocksa det lilla foretaget som mindre byrakratiskt &n det stérre. Mindre
foretag haller inte lika hart pa formellaregler som ett storre gér. Han némner bl.a.
att foljden blir att personalen har mindre administrationsarbete att skéta och far
mer tid for det roliga i arbetet. De negativa aspekterna med att arbeta i ett litet
foretag & att anstallningen oftast & osdkrare samt att de har mindre fackligt
arbete.

En eventuell expansion ser medarbetaren som stimulerande sa lange den haler
lagom takt och man hinner lara kdnna de nya medarbetarna. Han ser ocksa
expansion som ett méatt pa att personalen hittills skott sig och gjort ett bra jobb.

Nackdelen med en expansion & att ju fler medarbetare det blir, desto fler
mellanchefer krévs, vilket leder till en hierarkisk foretagsform enligt
medarbetaren. Som det & nu kan medarbetaren &ta lunch med chefen och det tror
han kan forsvinna om foretaget skulle véxa. Han anser ocksa att ” de mest givande
motena sker i korridoren”. Det goda med en expansion & att man antagligen far
fler kunder vilket i sin tur leder till att nya intressanta arbetsuppgifter uppkommer.

Medarbetaren tror att foretagsdagarna och det som de anstallda gor pa fritiden
stérker det dagliga arbetet. Han anser att det underléttar att kanna sina
arbetskamrater for att kunna gora ett bra arbete tillsammans. Han tror inte att
foretagskulturen skulle fungera lika bra som det gor idag om foretaget expanderar
mycket. ”"Skall man ha nagot utbyte av temadagar sa tror jag det bor vara med
manniskor man tréffar varje vecka’. En motivationsfaktor som medarbetaren
saknar & den fackliga verksamheten. Han pdpekar dock att det hdller pa att
svanga inom branschen och att det fackliga arbetet & pa gang. Medarbetaren
pdpekar de informella faktorerna som vadigt positivt. Han namner bl.a. att man
har en fruktkorg pa jobbet och tycker det krévs rétt lite for att motivera

personalen.
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5 ANALYS

Vi kommer att dela in analysen i olika delar. Forst kommer vi att analysera
foretagen utifran ett antal nyckelfaktorer som kommer fran referensramen.
Dérefter jamfor vi dessa analyser och forsoker hitta likheter och skillnader
mellan foretagen. Till sist kommer vi att beskriva var forutfattade bild och
jamfora den med resultatet som framkommit av analysen.

Nyckelfaktorerna vi presenterar nedan & kopplade till de begrepp som vi anser
varacentralai referensramen.

5.1 Nyckelfaktorer foretag X

| intervjun med ledaren sager han att motivation ar "lusten att ga till jobbet”.
Lusten som ledaren pratar om skapas bl.a. av att foretaget har aktiviteter
tillsammans samt en arbetsmiljo som stimulerar de anstdllda. Detta & faktorer
som Herzberg kallar hygienfaktorer.** Huruvida detta péverkar resultatet av
arbetsuppgiften kan inte faststallas, men enligt intervjuerna fann medarbetarna
aktiviteterna givande. Motivationsfaktorer som & den andra delen av Herzbergs
teori finns ocksd i foretaget.®® Framst framkommer det i de arbetsuppgifter som
foretaget sysslar med. Generellt sett sa kan vi se att utvecklande uppgifter & det

som stimulerar personalen mest.

Maslows tva sista stadier uppskattning och statusbehov samt behov av
sialvforverkligande &erkommer flera ganger i intervjun med ledaren i foretaget.®
Ledaren namner aerkommande vikten av att ge berém och feedback till
medarbetarna. Aven medarbetarna namner att det forekommer, trots att de inte har
varit anstéllda sa lange. Maslows stadium Behov av sjalvforverkligande kretsar
dock kring programmeringsutveckling och de arbetsuppgifter som medarbetarna
har idag. En av medarbetarna sager att han skulle tycka det var bra med tydligare
struktur. Vi anser att ett sédtt kan vara att skapa en projektmall som gruppen foljer
for att skapa en effektivare och mer strukturerad organisation. Pa sa sétt skulle

% Sedd. 22
®Sedd 22
% Sedd. 20
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foretaget kunna ge medarbetarna tillfalle att utvecklas som projektledare. | vara
intervjuer framkom det att inte ala vill arbeta som projektledare. Chang sager att
medarbetaren maste kanna att belGningen ar motiverande annars upplevs den som
det motsatta.’’ Detta maste ledningen ta hansyn till sd att projektledarerollen

k&nns motiverande och inte tvartom.

Som namns i empirin sd bestdr ledningen av en konsult som fortfarande delvis
arbetar som konsult. Fordelen vi ser med detta ar att det finns gedigen kunskap
om karnverksamheten. Daremot sa havdar Fuller-Love och Skapnes att det kravs
en extern ledning for att foretaget skall kunna fortsatta att utvecklats. | detta fall
& inte ledaren entreprendren, vilket enligt oss & bade pa gott och ont. Ledaren har
gedigen kunskap om organisationen och dess verksamhet vilket ar positivt. Det
negativa kan uppkomma om man maste skapa beslut som paverkar personalen
eller produkter som ledaren galv har varit med och skapat. Fuller-Love och
Skapnes menade ocksa att i samband med att en extern ledare anstdlls
uppkommer ocksa formella mal. Ledaren konfirmerade detta tidigt i intervjun.
Han namnde bl.a. att bade personalplan och ett formellt bel6ningssystem 1ag pa
agendan.

Chang skriver ocksd om att yngre vill bli belonade och motiveras i hogre
utstrackning an vad aldre vill .8 | bada véra foretag & medel&ldern relativt [&g. En
av medarbetarna namner att |6nen & en motiverande faktor och att han skulle
kunna tanka sig monetéar bel6ning som motivation. Han sager dock att 16nen och
monetdr beloning inte & det som & mest drivande. Ledaren sa i intervjun att
foretaget inte har ndgot bel 6ningssystem idag men att det & pa gang. Han namnde
ocksa att han personligen hade daliga erfarenheter av monetéara beloningar. Med
Changs belagg tror vi dock att monetéra beloningar skulle kunna passa i denna

foretagsform.

Bada medarbetarna séger att de inte styrs hart av ledningen och ofta har de
mojlighet att paverka arbetssituationen. En av medarbetarna namner att han tycker

5 Sedd. 27

% ibid.
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det kdnns som att han & med och & delaktig i de beslut som tas. Medarbetaren
namner att det & diskussioner som leder till beslut och att de seniora
medarbetarnas ford ag ofta ar vagledande vid beslut. Detta &r i linje med vad Jones
och Lloyd efterfragar i sin artikel. | artikeln skrivs det ocksa om hur platta
organisationer inte ger medarbetarna tillfalle att avancera.®® Detta & en sak som
véar ledare ocksd namnde att det inte fanns utrymme till i dagens lage. Han sager
att den som &r bast lampad teknisk sett blir ledare. Detta uttalande stérker vad
Ahrens skriver angdende informellt ledarskap. Han menar att medarbetare som
blir informellt styrda ofta skapar sina egna styrsystem allteftersom det behovs.”
Ahrens namner ocksa vikten av att det skall vara accepterat att gora misstag. En

av medarbetarna uttrycker att s & det i detta foretag.”

Foretaget & idag relativt litet och personalen har rekryterats under lang tid.
Foretaget st&r nu infor en expansionsfas, vilket medfor att en hel del
nyrekryteringar maste goras. Okad personalstyrka leder till att fler &sikter kommer
fram. Vi kan redan idag se att medarbetarna vill organisera sig mer och skapa en
mer formell struktur. Genom att skapa ett personalkoncept och knyta ihop
foretagskulturen som finns idag med standardiserade projektmallar och en
anstalningsprofil, skulle foretaget antagligen stérka sin kultur och arbeta som en

homogen grupp mot gemensamma intressen.

5.2 Nyckelfaktorer i foretag Y
Fuller-Love och Skapnes menar att foretaget bor satsa pa att fa in en utomstadende

chef for att vaxa pa ett bra satt.”” Ledning i foretaget best&r av tv& personer dar
var intervjuperson ar anstalld efter att bolaget har varit verksamt ett par ar. Detta
anser vi vara en bra kombination eftersom det precis som i det andra féretaget &ar

bra om ledaren kénner till kérnkompetensen.

®Sedd. 24
Y Sedd. 27
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Foretaget arbetar mycket med kommunikation ut till medarbetarna. Grunden finns
i en foretagskultur som foretaget lever efter och kontinuerligt utvecklar. Tanken &r
att foretaget skall formedla en gemenskap sa att de som inte befinner sig fysiskt pa
arbetsplatsen kanner att de jobbar pa foretaget och inte & anstdllda av kunderna.
Foretaget formedlar bl.a. denna kultur genom manatliga méten och foretagsblad.
Under intervjuerna med medarbetarna framkom det att de tyckte foretagskulturen
var bra, men vi uppfattade inte att det var den som bidrog till att medarbetarna
tyckte att det var en trivsam arbetsplats. Det var snarare Maslows femte stadium
som gjorde arbetsplatsen attraktiv behov av salviorverkligande.”® Béda
respondenterna uppgav att de fick stort utrymme att utveckla sin spetskompetens

samt vidga sin utbildning, vilket Herzberg kallar [&ngvarig motivation.™

Det Herzberg kallar for tillfallig motivation férekommer ocksa inom foretaget
d.v.s. monetér beldning.” En av respondenterna tycker bonusen & bra men han
tror inte att han gor ett béttre arbete for att den finns men det kan vara en orsak till
att stanna i foretaget. Den andre ndmner inte bonusen som ndgot direkt
motiverande han siger istdllet att bra betat & en motivationsfaktor pa
arbetsplatsen.

Ovanstéende kan kopplas till de lojalitetsformer som Alvesson diskuterar kring.
Foretaget lagger stor vikt vid den identifikationsbaserade lojaliteten da de
forsoker skapa en vi-kansla som leder till att &ven de som inte befinner sig pa
foretaget i storre omfattning kanner att de arbetar dar.”® Ledaren uttrycker ocks&
att de anstdllda skall vaga ta hjalp av varandra for att |6sa kundens problem. En
forutséttning for att detta skall fungera &r att personalen kdnner varandra val och
tanker pa foretaget i forsta hand och inte pa sin individuella prestation.
Instrumentell bel6ning férekommer ocksd.”” En respondent utrycker det genom att
sdga att han tycker bonusen & bra men han tror inte att han gor ett béttre arbete

for att den finns, men det kan daremot vara en orsak till att personalen stannar i

" Sesdd. 20
"Sedd. 22
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foretaget. En faktor som vi tror & annu viktigare & den att personalen ges
mojligheter till vidareutveckling. Detta & en faktor som bade foretaget och de

anstalldatjanar pai langden.

Aldersmassigt sett &r foretaget relativt ungt. Chang péstér att det & speciellt yngre
som kénner behov av att bel6nas och motiveras samt att bel6ningen skall ligga i
den anstélldes intresse.”® Av intervjuerna framgdr det att medarbetarna tycker
ledighet ar viktigt. En anstalld refererar ocksatill chefens uttalande "Man skall ha

tid att tréffafamiljen ocksa’.

Foretaget befinner sig i en expansiv fas och ledaren har fatt bade positiva och
negativa reaktioner pa detta. Medarbetarna som vi intervjuade trivdes med att
arbeta i en mindre organisation och tror att en expansion kommer att leda till att
det blir en mer hierarkisk organisation. Till foljd av detta tror de ocksa att det
kommer att bli en mer formell struktur inom foretaget, vilket de ansdg vara
negativt. Bada uttryckte det ocksd positivt i den bemérkelsen att det

forhoppningsvis kommer att uppkomma nya spannande arbetsuppgifter.

De Grip och Sieben skriver i sin artikel att ett féretag som expanderar ocksa bor
satsa en Human Resource Management funktion. Da skulle foretaget kunna
utvardera personalens prestation och anpassa deras 16n i forhdllande till deras
bidrag mot foretaget. Detta & nagot som ledaren i foretaget ocksa uttrycker att
han skulle vilja gjort om det funnits resurser till det.

Foretaget arbetar idag med Hygienfaktorer och motivationsfakorer for att
motivera personalen och skapa en solid foretagskultur. De anstéllda namner den
informella kulturen som nagot positivt och tror att en expansion skulle medféra att
foretaget blir mer formellt. Vi tror att foretaget genom att utveckla sin afférsplan
och skapa ett personalkoncept’, kan hélla kvar det informella systemet samt den
positiva bilden av foretaget. Men &ven anvanda den vid nyrekrytering for att
behalla den personalkemi som vi upplever finnsi foretaget idag.

8 Sedd. 26
" Sedd. 28
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5.3 Jamforande analys av foretagen

5.3.1 Mindmap 6ver skillnader och likheter mellan féretagen

Personalen drivs och

nya saker.

motiverasi huvudsak av
att utvecklas och larasig

Foretagen har relativt 1&g
medelal der.

Bada foretagen tycker det &
viktigt att personalstyrkan
samlas kontinuerligt for
|&ttare verksamheter.

Likheter

Skillnader

Foretag Y har en
extern ledare vilket
inte X har.

Monetar bel6ning
forekommer i Foretag Y
meng i X.

Vi upplever att mgjligheten till
ledighet &r storrei foretag X an vad
det & i Y, &en om de ocksa
framhaller vikten av att varaledig.

Denna del av analysen grundar sig pa fakta fran kapitel 5.1 och 5.2. Vi har

visualiserat de likheter och skillnader som vi tycker &r viktigast i mindmapen

ovan.
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5.3.2 Likheter

Samtliga medarbetare vi talat med uttrycker att de framst drivs av att utvecklas
och lara sig nya saker inom sitt omréde. Karakteristiskt for vara respondenter ar
att de & relativt nyutbildade och unga. Huruvida ovanstaende géler i samtliga
ddrar kan vi inte svara pA Men eftersom foretagen generellt sét har en relativt
l&g medelalder och drivkraften har 100 % genomslag i vara intervjuer s anser vi
att detta & nagot som foretagen bor lagga vikt vid, nér det gdler att motivera
personalen samt bibehdlla deras lojalitet. Belaggen kan styrkas med teorierna som
Chang diskuterar kring att yngre &r mer intresserade av att bli motiverade och
belénade &n aldre. Vidare sa tar Lowendahl upp att personalen hos mindre
konsultféretag ser utveckling och stimulerande uppgifter som en storre
motiverande faktor &n ekonomisk vinst. Vikten av att utvecklas tror vi &
karakteristisk for denna yrkesgrupp och skiljer sig antagligen fran andra
yrkesgrupper. FOretag Y anvander sig av frivillig utbildning som en del av
motivationen. Av vara intervjuer att doma upplevs detta positivt av de anstéllda.
Vi tror att det skulle fa annu stérre genomslagskraft om foretaget forankrar det
ytterliggare och sprider budskapet ytterliggare. Finns méjligheterna sa tror vi att
detta & en bra motivationsfaktor aven for foretag X, framforallt med tanke pa att
ledaren uttrycker att de anstéllda skall vara absolut bast i sitt lag.

Bada foretagen lagger stor vikt vid att gora saker tillsammans som inte &r direkt
kopplade till verksamheten. Foretag X & exempelvis ute och springer en gang i
veckan och foretag Y har friluftsdagar ett par ganger om aret dar de exempelvis
har &kt skidor och haft seglingstavlingar tillsammans. Detta & exempel pa
hygienfaktorer som syftar till att oka den socidla gemenskapen och fa
medarbetarna att arbeta i team. Foretag Y har méte minst en gang i manaden dar
de gér igenom det ekonomiska |aget, pagaende projekt och framtida projekt. Skall
foretaget fortsdtta att expandera tror vi det kan vara en bra idé att forsoka
sammanféra de anstéllda sa att de tréffas pa liknande sétt som foretag X, vilket
medfor nyanstéllda léttare integreras i foretaget. | takt med att foretaget vaxer sa
kan det inte vara ett krav att alla skall vara med men det bor finnas méjlighet for
ala

51



- Vad motiverar personalen: En fallstudie av tva kunskapsintensiva foretag i en expansiv fas -

EKONOMI
HOGSKOLAN
Lunds universitet

5.3.3 Skillnader

Den storsta skillnaden mellan féretagen & antagligen att foretag Y har ett
bonussystem som bygger pad monetar beloning vilket inte X har. Medarbetarna
belonas i grupp och beldningen bygger pa foretagets resultat. Bel6ningssystem av
denna typen kan leda till den sa kallade freeriderproblematiken, d.v.s. att vissa
anstallda gor mindre an andra och darmed ker sndskjuts pa de aktiva. Vi tror
dock att detta ar ett obetydligt problem i véra fallforetag samt Gvriga foretag i
detta verksamhetsomrade, eftersom flera har uttaat att det inte & pengarna som
motiverar dem utan mgjligheten att lara och utveckla. Personal har daremot
uttryckt att beloningssystemet Okar deras lojalitet till foretaget. Ledaren i X har
tidigare arbetat pa ett foretag dar ett individuellt bel Gningssystem anvandes. Hans
erfarenhet av detta &r att det leder till missndje bland personalen och att energi gar
at till att kommunicera detta missngje istallet for att arbeta mot ett gemensamt

mal.

Foretag Y har anstdllt en extern ledare som arbetar i team med entreprenéren
vilket inte X har, istéllet har de satsat pa att gora en av medarbetarna till VD.
Fuller- Love och Skapnes foresprakar en extern ledning eftersom detta ofta leder
till att formella system skapas och att de emotionella hindren minskar. Genom
varaintervjuer kan vi se att Foretag Y har ett betydligt mer formellt system &n vad
X har. Systemet & dock inte sa formellt att de anstallda uttrycker missnéje mot
det. De sager att foretaget fortfarande genomsyras av en platt organisation och att
en hel del beslut utfors pa informell vag. Foretag X har precis tillsatt sin Vd och
har ahnu inte hunnit implementera nagon personalplan @n. Men efter vad vi sett
fran varaintervjuer sa efterfrégas ett system som & mer formaliserat én vad det &r
idag. Medarbetarna utrycker dock en viss positivism gentemot det informella och
vill inte komma for langt ifrén ledningen. Vi ser foretag Y som exempel pa att
man kan infora ett formellt system och bibehadlla den positiva delen av det
informella systemet.

Under intervjuerna framkom det att foretag X motiverade personalen med extra
ledighet. Ledaren uttryckte tidigt vikten av att de anstéllda fick vara lediga under

langre sammanhangande perioder. Personalen ansag ocksa detta vara positivt och
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namnde &en att den vanliga arbetstiden var flexibel och byggde pa
ansvarstagande. Foretag Y tillampade istéllet semester enligt lag med nagot
undantagsfall. Ledaren uttryckte att extra semester kostade mycket for foretaget
eftersom det & personalen som &r dess viktigaste resurs. Medarbetarna utryckte
inte ndgot missndje i detta utan tvartom refererade en till att chefen uppmanade till
ledighet. Vi anser precis som foretag Y:s ledning att ledighet & véldigt kostsamt
nér man sysslar med konsultverksamhet. Daremot tror vi att personalen inom
denna sektor, framforallt unga, tenderar till att arbeta for mycket och behdver
uppmanas till ledighet for att ma bra och prestera mycket under en langre tid.

Vi kan aven se en skillnad mellan ledare och medarbetare i de bada foretagen.
Namligen att bada ledarna tror att medarbetarna endast vill arbeta med
programmering och inte med projektledning etc. Under intervjuerna framkom det
att de i bada foretagen fanns medarbetare som skulle kunna ténka sig att bli nagon
form av ledare och utvecklas i den rollen. Att ge mojlighet till detta kan vara ett
led i det Ruth Kanfer och Phillip L Ackerman diskuterar kring att dldras i
foretaget.™® Som tidigare namnts géler det at finna det som motiverar
medarbetaren. | takt med att medarbetaren ddras kan ocksa dess intresse
forandras. Foretaget kan ta tillvara medarbetarens kunskap och forvalta den pa ett
sétt s att bade foretaget och medarbetaren gynnas.

5.4 Jamforelse med vara forestallningar

Som analyskapitlet tidigare behandlat finns det skillnader i hur féretagen bel6nar
sin personal. Vi paborjade denna studie med forestéllningen om att foretag inom
detta verksamhetsomrade och dess personal var mottagliga fér monetéar beldning,

samt att det var nagot som frekvent tillampades.

Vi hade innan uppsatsens start agnat en mindre tid till att diskutera king
motivering utan monetdra termer. Under arbetets gang fann vi att vara
forestallningar inte stamde in pa foretagens verkliga situation. Foretag Y har

visserligen ett uttalat bonussystem och bel6nar sin personal i monetéra termer, en

80 gedd. 25
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faktor som helt saknasi foretag X. Intressant & dock att personalen i bada
foretagen uttrycker ett krav pa stimulerande arbetssituationer samt en strévan efter
att standigt utvecklasi sitt arbete. Aven ledarnai béda foretagen har
uppmarksammat detta och arbetar for att personalen skall bli stimulerade och
utvecklas.

Ledaren i foretag X uttrycker dock en storre stravan att lyssna pa sin personal och
déarmed se till deras behov. Forestallningen var att det var resultat som motiverade
ledarnai respektive foretag. Detta forkastas dock inte, men badaledarnai
foretagen visar en stark viljatill att setill sin personals valmaende och allmén
trivsel pa arbetsplatsen. Under studiens gang kom det fram andra aktiviteter som

ar varda att ndmna vilket vi kunde forestélla oss skedde i dessa foretag.

Foretagens och ledarnas arbete med att se till att skapa aktiviteter runt omkring
eller utanfor den normala verksamheten var ovantat for oss. | de bada foretagen
fanns det en stark vilja hos ledarna att skapa en lagkanslai respektive foretag.
Detta kunde yttrasig i form av regelbundna loppass eller ett uttalat Y-United och
aktiviteter kring det symboliska namnet. Inte ovantat var dessa aktiviteter ett
uppskattat moment hos responderande medarbetare. Vid en diskussion kring dessa
externa syssel sattningar 1agger respondenterna, medarbetarna, stor vikt vid
kollektiva aktiviteter och pdpekar att det forhdjer arbetsmoralen men framst
starker samhorigheten. Dettatolkar vi som en faktor som hojer lojaliteten och
bidrar till hogre motivation i det faktiska arbetet.

Vid insamling av det empiriska materialet visar det sig dven att medelaldern pa
foretaget & relativt 18g. Vi kan, med viss reservation, analysera detta som nagot
som har format de motivationella faktorer som styr medarbetarna. Y ngre personal
kan ha andra preferenser an den aldre personal som aven har legat till grund for
manga av dagens motivationsteorier. Mjligtvis |agger dagens yngre generation
storre vikt vid utveckling och stimulansi arbetet an @dre generationer, som
troligtvis varit mer resultatorienterad och intresserad av monetér bel6ning. De

dldre generationerna har, som tidigare namnts, sannolikt legat till grund for vissa
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motivationsteorier och darmed format vara forestallningar som till viss del var
felaktiga
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6 Slutsats

S

utsatsen kommer vi att presentera resultatet av studien. Vi kommer att ta upp

de viktigaste punkterna samt presentera idéer somvi tror kan vara till hjalp for

fall

foretagen. Sutligen ger vi forslag for vidare studier inom omradet.

6.1 Slutsats

Vi har fokuserat studien pa hur kunskapsforetag skall knyta sin personal till sig
och motivera dem att gora ett sa effektivt jobb som majligt. Vi har kommit
fram till att det som kannetecknar personaen i varafallforetag & viljan att
utvecklas och lara sig nya saker. Vi anser att medarbetare i organisationer
liknande vara fallforetag lagger storst vikt vid dessa faktorer, Detta utes uter
dock inte att monetér bel6ning &r ointressant fér medarbetarna.

Vi bedomer att en fungerande foretagskultur innehdllande social samverkan,
oppenhet och kollektivt bedlutsfattande inte nodvandigtvis paverkar
motivationsarbetet. Daremot tycker vi oss kunna se att dessa faktorer starker
de anstélldas lojalitet gentemot foretaget. Om foretaget med hjélp av bl.a
ovanstéende faktorer kan skapa en kultur, vilken medarbetarna kan identifiera
sig med, finns ocksa mojligheten att lojaliteten till foretaget okar.

Empirin har visat att medarbetarna i fallforetagen ofta lyfter fram de
informella beslutssystem och Gppna informationskanaler som nagot positivt.
Det & ocksa detta som de kanner sig mest oroade 6ver skall férsvinna vid en
eventuell expansion. En l6sning vi ser, & att innan foretaget borjar expandera
skall de skapa ett personalkoncept med utgangspunkt fran den befintliga
personalen pa arbetsplatsen. Detta underléttar for ledningen i samband med
rekrytering da de redan har en bild av hur personalprofilen bor se ut for att
passain i organisationen.

6.2 Rad till fallféretagen

Precis som namnts i analysen fann vi under arbetets gang att det fanns bade
likheter och olikheter i foretagens sétt att motivera medarbetarna. Ett rad vi skulle
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viljagetill bada foretagen &r att forsoka ta reda pa vad som motiverar personalen
idag och arbeta utifran detta framover. Foretagen &r fortfarande sa pass sma att de
kan skapa sig en helhetsbild 6ver hur de skall jobba och vilka motivationsfaktorer

som passar de bast.

Ledaren i foretag X utryckte att de skulle skapa en personaplan. Vi tror detta
kommer att visualisera foretagets sétt att motivera personalen vilket medfor en
turboeffekt p& motivationsfaktorerna. Vi anser dven att foretaget bor 1agga
resurser pa att formalisera arbetsséttet ytterligare och skapa vissarutiner i
projektarbetet for att skapa en dkad effektivitet och tydlighet.

Precis som vi diskuterade i slutsatsen tror vi att det skulle vara braom Foretag Y
infor nagon form av fritidsaktivitet veckovis, for att 6ka den sociala gemenskapen
i takt med att foretaget vaxer. Vi ser dock en problematik i att det & sa stor del
som &r ute och arbetar och déarmed inte har mdjlighet att ta sig till kontoret eller
dess omngjd. A andra sidan s& behéver det inte vara speciellt kostsamt for
foretaget och kan prévas under en kortare tid och sen utvarderas. Vi anser ocksa
att det vore braom foretag Y skapade ett foretagskoncept som hja per
foretagsledningen att skapa en homogen personal grupp vid nyrekryteringar.

6.3 Forslag till fortsatta studier

Efter att ha gjort intervjuerna kan vi se att det finns stora likheter mellan de
anstédllda i de olika foretagen. Det hade déarfor varit intressant att se om dessa

likheter ar branschoverskridande eller enbart géller det omradet som vi studerat.

Det hade aven varit intressant att angripa denna uppsats frégestalning med
utgangspunkt fran Knowledge Management. En gren som utvecklats under den
senaste tiden och handlar om att sammanfora kunskap och management for att fa

en disciplinerad och kontrollerad form av utvecklingen inom denna sektor.
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7.1.4 Intervjuer

7/12 -05 Intervju med ledare i foretag X

7/12 -05 Intervju med medarbetare 1 i foretag X
7/12 -05 Intervju med medarbetare 2 i foretag X
13/12 -05 Intervju med ledarei foretag Y

13/12 -05 Intervju med medarbetare 1 i foretag Y
13/12 -05 Intervju med medarbetare 2 i foretag Y
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8 BILAGOR

| nter vjufragor
Respondent: L edaren

Viktigt ar att respondenten svarar fritt och uttdmmande. Om Vi anser att svaren
kraver fortydliganden eller utvecklingar, kommer foljdfragor naturligtvis att
stéllas. Intervjufragorna ar semistandardiserade, respondenten kan saledes
ostrukturerat och grundligt [amna viktig information till forman for studien.
Foljande 6vergripande fragor kommer att ligga till grund for intervjun med

ledaren, motivatoren.

Beskriv foretagets stt att motivera och beldna per sonalen.
*  Exempd
« Vilken feedback far fortaget?
* Hur métsresultatet?
* Hur har modellen skapats/framarbetats?

Beskrivande bild av vad motivation, i generella drag, betyder for
respondenten.
(Onskvart &r exempel, samt ett arbets- och icke arbetsrelaterat synsétt.)

» Varfor motivera?

* Vad ger motivation?

Vad motiverar respondenten.
e Allmant
* Arbetsrelaterat

Hur anser sig respondenten motivera personer/grupper?
(Finns det skillnader i hur man motiverar, med hansyn till)
*  Uppaift
*  Grupp kontraindivid
» Fardigheter/lamplighet hos den/de som skall motta motivationen

Viktiga faktorer i motivationsar betet mot personalen.
* Né&r behtvs motivation?
* Varfor behdvs motivation?

Finns det faktorer som hindrar respondenten fran att motivera pa énskvart
satt?
(Onskvart att respondenten ser till tid, resurser och férméaga att motivera)
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I nter vjufragor
Respondent: M edarbetaren
Viktigt ar att respondenten svarar fritt och uttdmmande. Om Vi anser att svaren
kraver fortydliganden eller utvecklingar, kommer foljdfragor naturligtvis att
stéllas. Intervjufragorna ar semistandardiserade, respondenten kan saledes
ostrukturerat och grundligt [amna viktig information till forman for studien.

Fdljande 6vergripande fragor kommer att ligga till grund for intervjun med
ledaren, medarbetaren.

Vad behovs/kravsfor att du skall trivas med ditt arbete
Geen beskrivande bild av vad motivation innebar dig.
Vad i ert arbete motiverar er.

Beskriv hur foretaget och ledare motiverar dig.

Vad uppfattar du positivt respektive negativt med att jobba i ett litet
expansivt foretag.

Vad tror du en eventudl expansion skulle innebara for dig och din
arbetssituation.

Finns det skillnader i hur respondenten onskar bli motiverad kontra hur
han/hon idag motiveras av ledarei foretaget?

Beskriv faktorer som anses mer eler mindre betydelsefulla da ledare
motiverar dig.

(Kring dessa faktorer kommer det diskuteras mer ingdende och intervjun behtva
uttbmmande svar)
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