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Syfte: Huvudsyftet med studien dr att beskriva om motivation kan vara ett hjalpmedel
for att utveckla battre dynamic capabilities.

Metod: Genom en deduktiv ansats genomforde vi en tvirsnittsstudie med hjélp av en
web-baserad enkdt. Vidare madtte vi sambandet mellan tva kvotvariabler Motivation
Potential Score (MPS) och Growth Need Strength (GNS) med hjidlp av relevanta
statistiska metoder.

Teoretiska perspektiv: Dynamic capabilities avser ett foretags formaga att integrera,
utveckla, konfigurera och distribuera bade interna och externa kompetenser under
fordnderliga forhallanden (Teece, Pisano & Shuen, 1997). Detta kan anses vara en
forklaring, eller en f6ljd av foretagets motivation hos medarbetarna. D& det inte finns
ndgot definitivt matt pd motivation, méts istdllet motivationsfaktorer for att komma
fram till en beddmning av potentiell motivation bland anstéllda. Hackman & Oldhams
modell dir métningarna avser MPS samt GNS, redogor for om rétt person dr placerad
pa ratt arbete. Modellen ar det primédra teoretiska perspektiv som genomsyrar vér
studie om hur motivation bland anstillda leder till 6kade dynamic capabilities i
foretaget.

Empiri: Motivation &r ett mangtydigt begrepp som kan vara valdigt svért att definiera.
Motivation dr ett relevant begrepp inom alla branscher eftersom det styr individers
beteenden. Av den orsaken &r det intressant att undersoka bade en specifik arbetsplats
som Gille Bagerier och den mer generella svenska arbetsmarknaden for att fa en
djupare forstéelse for hur motivationen ter sig i olika urvalsgrupper.

Slutsats: Vér undersdkning visar inte nagot tillrickligt hogt samband som med
statistisk sdkerhet kan bekrifta eller forkasta var hypotes. Det finns dock indikationer
pa att fast anstdllda 4r mer motiverade dn inhyrd personal.
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Purpose: The main purpose of this study is to describe if motivation can help the
development of dynamic capabilities.

Methodology: Through the use of a deductive approach, we conducted a cross-
sectional study using a web-based questionnaire. Furthermore, we measured the
relationship between two variables, Motivation Potential Score (MPS) and Growth
Need Strength (GNS) using relevant statistical methods.

Theoretical perspectives: Dynamic capabilities are the ability of enterprises to
integrate, develop, configure, and deploy both internal and external competencies in
changing conditions (Teece, Pisano & Shuen, 1997). This may be regarded as cause,
or consequence of companies’ motivation among their employees. As there is no
definitive measurement of motivation, motivational factors are measured to assess of
the potential motivation among employees. Hackman and Oldham's model which
includes measurements referred as Motivation Potential Score (MPS) and Growth
Need Strength (GNS) and measures if the right person is doing the right job. Their
model is the theoretical perspective that permeates our study of motivation among
employees and increased dynamic capabilities companies.

Empirical foundation: Motivation is an ambiguous term that can be difficult to define.
Despite this, motivation is a relevant concept in every industry that governs
individuals’ behavior. For this reason, it is interesting to study both a specific
workplace; Gille Bakeries, and the Swedish labor market in general, in order to gain a
deeper understanding of how motivation appears in different sample groups.

Slutsats: The study do not prove any statistical evidence that can confirm or reject our
hypothesis. However, there are indication that permanent employees are more
motivated than contingent workers.
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1 INLEDNING

I den dynamiska virld vi lever i ar foretagens formaga att anpassa sig efter
fordnderliga omsténdigheter vital. For att denna form av flexibilitet ska vara mdjlig
kriavs resurser i form av kompetens hos medarbetarna och strategisk formaga hos
foretagsledningen. En fOrutséttning for att ett foretagets anstéillda ska bidra med sin
kompetens pé bidsta sétt dr att de kdnner sig motiverade och ér tilldelade ratt
arbetsuppgifter. Motivation, som bade kan handla om inre och yttre faktorer, skapar
och formar ett visst beteende hos individer (Hein, 2004). Foretagen maste bevara och
ta till sig de kompetenser som &r befintliga inom fOretaget for att sedan kunna
utveckla den egna verksamheten och ddrmed uppné fordelar pd sévél nationella som
globala marknader. Franvaron av en drivkraft att prestera utesluter inte
tillvaratagandet av kompetenser helt, men avsaknaden minskar sannolikt kvaliteten
och graden. En sammanfattande term for detta forfarande ar dynamic capabilities som
innebdr att foretag utvecklar och integrerar rutiner under stindigt véxlande

forhallanden (Teece, Pisano & Shuen, 1997).

P4 grund av ovan ndmnda synsitt dr det ytterst intressant att studera
motivation for att forstd hur de bakomliggande drivkrafterna kan leda till dkade
prestationer och dynamic capabilities. Beroende pé vilka branscher och foretag som
undersoks kan hanteringen av dessa aspekter se annorlunda ut, vilket gor att det inte
finns nagot generellt recept att folja for att kunna urskilja faktorer som leder till 6kade

dynamic capabilities.

Ett allt viktigare och ofta forekommande inslag i strategin hos fOretag é&r
bemanningstrategin. Bemanningsbranschen ar alltjimt vixande (Wiman, 2012), inte

minst pd grund av att foretagets flexibilitet okar ndr de anvénder sig av inhyrd



2
personal'. Att balansera ritt mingd och inkorporera inhyrd personal gentemot den

ordinarie personalen” dr utmaningar for foretagsledningen. Eftersom de anstillda ér en
central del i ett foretag med avseende pa exempelvis kultur och forandringsformaga ar

vér uppfattning att en bemanningsstrategi bade kan hjélpa och stjdlpa foretag.

For att kunna ta tillvara pa kompetensen hos personalen i foretaget, oavsett om
de dr bemannings- eller fast anstdllda, dr det viktigt att individen &r motiverad i sitt
arbete (Hackman, Oldham, Janson & Purdy 1975). Foéljande tre faktorer bidrar till att
motivation uppstér; upplevd meningsfullhet, upplevt ansvar och kunskap om resultat
av arbetet. Ménniskor har olika behov av ldrande och utveckling vilket leder oss in pé
Growth Need Strength (GNS) som ér ett matt som visar pd utvecklingsbehovet hos
individen. Ett hogt utvecklingsbehov ger ett hogt virde pd GNS. Detta dr siledes inte
ett métt pa motivation och for att kunna ta steget till motivation méste begreppet
Motivation Potential Strength (MPS) introduceras. MPS &r den motivationspotential
en specifik arbetsuppgift eller en uppséttning av arbetsuppgifter har. En individ med
hogt GNS bor forses med arbetsuppgifter som ger ett hogt MPS for att uppna hogsta
mdjliga motivation. Foljaktligen dr det essentiellt for foretag att placera rétt person pa
ritt plats for att erhdlla maximalt motiverad personal som dirmed kan prestera pa
toppen av sin formaga. Befintlig utlindsk forskning menar att bemanningsanstillda &r
mer motiverade dn fast anstéllda. Av dessa orsaker &r det intressant att utreda om en

sadan koppling finns dven pd den svenska arbetsmarknaden.

! Hadanefter anviinds termerna inhyrd personal och bemanningspersonal synonymt.
* Hadanefter anvinds termerna ordinarie personal, fast anstillda, fast personal och
* Hadanefter anvinds termerna ordinarie personal, fast anstillda, fast personal och
direkt anstédllda synonymt.



1.1 Syfte

Huvudsyftet dr att beskriva om motivation kan leda till dynamic capabilities.

2 TEORI

2.1 Dynamic Capabilities

I rapporten Dynamic Capabilities and Strategic Management lyfter forfattarna Teece,
Pisano och Shuen (1997) fram olika komponenter som anses vara bakomliggande
faktorer till foretagets utvecklingsmojligheter pa olika marknader. En av dessa
komponenter benimns dynamic capabilities och beskrivs som foretagets formaga att
integrera, utveckla, konfigurera och distribuera bade interna och externa kompetenser
under fordnderliga forhallanden. Dessa foretagsspecifika egenskaper &r aktiviteter
som ett foretag pé ett battre sitt &n sina konkurrenter utnyttjar i den dynamiska vérld
vi lever i. Utgangspunkten &r att kdrnkompetenser bor anvéindas for att skapa eller
fordndra kortsiktigt konkurrenskraftiga positioner for att sedan kunna bygga

langsiktiga konkurrensfordelar.

I hogteknologiska branscher har den globala konkurrensen pavisat ett behov
av ett nytt synsitt for att forstd hur konkurrensfordelar uppnas. D4 vilkdnda foretag
har f6ljt en resursbaserad strategi for att samla vérdefulla tekniska tillgangar, har de
kommit till slutsatsen att det inte har varit en tillrdckligt bra strategi for att stodja och
framja betydande konkurrensfordelar. P4 den globala marknaden har segrarna varit de
foretag som kunnat visa aktuell lyhordhet i samband med snabb och flexibel
produktutveckling tillsammans med formagan att samordna och omf6rdela interna

och externa kompetenser (Teece & Pisano, 1994).

”This source of competitive advantage, 'dynamic capabilities', emphasizes two
aspects. First, it refers to the shifting character of the environment; second, it
emphasizes the key role of strategic management in appropriately adapting,
integrating, and re-configuring internal and external organizational skills,
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resources, and functional competences toward changing environment”
(Teece & Pisano, 1994. s. 537).

Enligt Teece och Pisano (1994) beskrivs alltsd en capability som en samling av rutiner
som tillsammans med fOretagsspecifika resurser, genererar konkurrensfordelar for ett
visst foretag gentemot andra foretag pd marknaden. Begreppet dynamisk refererar till
en skiftande karaktir av miljon och didr av avser en dynamic capability foretagets
formaga att kunna utveckla och integrera dessa rutiner under stindigt véxlande

forhallanden.

Forskningen om dynamic capabilities grundar sig i det resursbaserade
synsittet (RBV). Detta synsdtt beskriver organisationer som en samling av
svirimiterbara resurser som skapar konkurrensfordelar och bidrar till héllbara
skillnader i prestanda. Enligt Macher & Mowery (2009) har RBV utvecklats av
forskare sisom Barney, Peteraf och Wernerfelt, och vidareutvecklats av Helfat och
Peteraf, Maho-ney och Pandian med flera. Genom att undersoka kéllorna till
konkurrensfordelar i hastigt fordnderliga marknader, sdgs dynamic capabilities ha

utvecklat det resursbaserade synsittet (Macher & Mowery, 2009).

Dynamic capabilities betonar utvecklingen av ledningskompetenser, det vill
sdga ledningens forméga att ta till vara pa foretagets resurser. Dessutom ldggs stor
vikt vid de svérigheter som uppstdr d4 méanga olika delar av foretaget péaverkas
samtidigt. Dessa delar ror sig om allt ifrdn forvaltningen av forskning och utveckling,
HR, tillverkning till produkt- och processutveckling med mera. Teece, Pisano och
Shuen (1997) hdvdar att dessa aspekter ofta dr beaktade utanfor de traditionella
granserna for strategi och menar dérfor att de inte aterfinns i befintliga ekonomiska
tillvigagéngssétt inom strategi. Som foljd av detta kan dynamic capabilities ses som

en vixande strategi som analyserar integrerade kéllor till konkurrensfordelar.
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“Firms with limited dynamic capabilities fail to nurture and adapt the

sources of their advantage over time, and other firms eventually supplant
them. Firms with strong dynamic capabilities adapt their resources and
capabilities over time and take advantage of new market opportunities to
create new sources of competitive advantage "(Besanko et al. 2010. s. 455).
Besanko et al. (2010) menar att ett foretags dynamic capabilities 1 forsta hand é&r
begridnsade pd grund av att foretagets lirande vanligtvis sker stegvis snarare dn
banbrytande. Nir ett foretag forsoker forbéttra sin verksamhet dr det ndst intill
omgjligt att inte tinka pd vad de gjort historiskt. Det dr darfor svért att skapa
forestillningar om nya rutiner som ir fundamentalt annorlunda jamfort med de gamla
rutinerna. For det andra &r uppsdkandet av nya kéllor till konkurrensfordelar beroende
av den vidg fOretaget tagit for att komma till dess nuvarande position.
Foretagsspecifika resurser dr enbart vérdefulla i samband med en specifik produkt,
teknologi eller sdtt att gora affirer pad. De menar att resurserna fungerar som
kompletterande tillgdngar och saknar viarde om de verkar ensamt. Av den anledningen
finns det en mojlighet att utvecklingen av nya produkter eller capabilities bédde kan

forbattra och forstéra virdet av kompletterande tillgdngar som finns tillgéngliga i

foretaget.

For att kunna kartligga ett foretags dynamic capabilities hdvdar Teece och
Pisano (1994) att foretagets strategiska dimensioner forst identifieras. Dessa
organiseras 1 tre kategorier; foretagets lednings- och organisatoriska processer, dess
nuvarande position och de utvecklingsmgjligheter som finns for foretaget.
Kompetenser i form av capabilities gar inte att inforskaffa pd en marknad utan &r
ndgot som byggs upp i det egna foretaget. Dynamic capabilities mojliggdr skapandet
av nya produkter och processer samtidigt som foretaget kan svara pa fordndrade
marknadsforhdllanden. En viktig aspekt i anskaffandet av dynamic capabilities &r

enligt Teece (2011) att sdkerstélla motiverade medarbetare.



2.2  Motivation
2.2.1 Motivation som begrepp

Enligt Nationalencyklopedin beskrivs motivation som en: “psykologisk term for de
faktorer hos individen som viicker, formar och riktar beteendet mot olika mdl.” (NE 1,
2013). Vilka dessa faktorer dr och vad som far en ménniska att agera pa ett visst sétt
ar en oerhort komplicerad fraga (Zetterberg, 1977). P& grund av komplexiteten finns
det manga vetenskapliga teorier om motivation och didrmed dven ett stort antal
definitioner (Ahl, 2004). Beroende pd vem vi dr och i vilka sammanhang vi diskuterar
motivation kan faktorer som leder till 6kad drivkraft skilja sig oerhdrt mycket. For att
forstd vad motivation innebdr, maste vi borja med att klargéra vad en
motivationsfaktor dr. En motivationsfaktor ar liktydigt med ordet motiv som i sin tur
forklaras som en bevekelsegrund, drivkraft, eller ett skil att handla pa ett visst sétt
(NE 2, 2013). Pa arbetsplatsen kan motivationsfaktorerna vara allt ifrén 16n, status,
medbestimmande och prestationsmitning till ansvar, delaktighet, personlig
utveckling och intressanta uppdrag (Ahl, 2004). Som en f6ljd kan motivation tolkas
som en sammanfattning av de motivationsfaktorer som sitter igang, upprétthaller och

riktar ett visst beteende.

Vid skildringen av hur motivation upplevs, brukar en inre drivkraft och vilja
att dstadkomma ndgonting beskrivas (Foretagande, 2009). Motivation kan beskrivas
som handlingskraft. Det vill sdga formagan att ta tag 1 saker och genomfora projekt
som kriver langsiktighet och planering (Dagens Nyheter, 2010). Vid utforandet av en
viljeakt, kan motivation delas in i hog respektive 1dg motivation. Lag motivation gor
exempelvis att start och avslut av ett projekt tar ldngre tid. Hog motivation, som dven
bendmns positiv motivation, medfor att personer med storre sannolikhet kommer vara

mer tillfredsstéllda nir de fullbordar sina mal (Bookboon, 2010).
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Faktorerna som anses skapa motivation dr manga. Motivation kan vara nagot

som hirstammar frn individen, den kan vara genetiskt bestimd och/eller formad i
den tidiga barndomen. Motivation kan ocksd vara ndgot som individen sjdlv
bestimmer Over, till exempel genom att ha uppsatta mél for sig sjidlv som i sin tur
leder till personlig utveckling som i sin tur kan leda till en utveckling och forandring
pa arbetsplatsen. Forhdllanden pé arbetsplatsen kan omvént vara ndgot som sétter sin
priagel pd graden av motivation. Exempelvis paverkar sjdlvforstirkande processer
inom foretaget, sdsom uppskattning, den upplevda motivationen. En viktig faktor som
ofta inte reflekteras &ver, i synnerhet ndr motivation diskuteras i forhédllande till
arbetet, dr att samhéllet i sig dr en motivationsfaktor. En individs motivation och vad
som betraktas som ett Onskvirt eller icke-Onskvért resultat fargas av yttre
omstdndigheter som exempelvis kultur, virderingar, konjunkturer och andra

samhilleliga omstidndigheter (Hein, 2012).

2.2.2 Inre och yttre motivation

Motivation delas ofta in i yttre respektive inre motivation. Inre motivation grundar sig
pa manniskors behov av kompetens och sjalvstindighet vilket orsakar en miangd olika
beteenden som syftar till att utfora en handling och klara sig pd egen hand (Ahl,
2004). De inre motivationsfaktorerna skapas inifrdn, av minniskan sjilv, och kan vara
sammanbundna till en Onskan om att prestera eller utvecklas (Hein, 2012). En
forutséttning for att en ménniska ska uppleva inre motivation &r friheten att sjilv vélja
vad hon ska gora. Atagandet méste dessutom innebéra en viss utmaning for personen i
fraga (Ahl, 2004). Till skillnad frdn inre motivation, som i1 hdg grad &r forankrad i
individen och hur man trivs med sitt arbete, handlar den yttre motivationen om
beldningar och bestraffningar. Med andra ord utgdrs den yttre motivationen av tydliga
faktorer sasom 16n, provision, befordran, men dven negativa faktorer som leder till

okad motivation sdsom rddslan for att bli av med sitt jobb eller risken att inte bli
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befordrad (Ahl, 2004). De yttre motivationsfaktorerna kan inte kontrolleras av

individen. Aven om individen paverkas av de yttre motivationsfaktorerna kan hon inte
sjélv styra forekomsten av dessa faktorer (Hein, 2012). Ménga ganger finns det darfor
en risk for att de yttre faktorerna tranger bort de inre. Detta pd grund av att de
negativa motivationsfaktorerna kan gora att individen tappar lusten att prestera
maximalt (Foretagande, 2009). For att arbetsgivarens intressen ska bevaras pa bésta
satt kridvs en lamplig avviagning mellan yttre och inre beloningar for att motivera de

anstillda (Ahl, 2004).

2.2.3 Motivationsteorins utveckling

Genom tiderna har det gjorts mycket forskning kring motivation och dérfor finns det
en méngd olika teorier om vad som skapar motivation hos ménniskor (Bookboon,
2010). For att fa en grundlig forstdelse for vad som inverkar pd den inre och yttre
motivationen &dr det betydande att lyfta fram teorier av inflytelserika
motivationsteoretiker (Foretagande, 2009). Traditionellt delas motivationsteorierna in
1 innehallsteorier och processteorier. Innehallsteorier redogdr for vad som motiverar
individen och lagger fokus pé de krafter hos méinniskan eller omgivning som initierar
och bevarar beteendet (Hein, 2012). Tva framstdende exempel pa innehéllsteorier ar
Abraham Maslows behovsteori och Frederick Herzbergs tvéfaktorteori.
Processteorierna beskriver Aur individen motiveras och forsoker forklara varfor och
hur ménniskan styrs till att utfora ett visst beteende. De variabler som &ar
betydelsefulla for att forstd och forklara motiverat beteende faststélls i
processteorierna och exempel pd dessa teorier dr Victor Vrooms forvintningsteori
samt Edwin Lockes maélséttningsteori (Hein, 2012). Vi har i var studie valt att
avgransa oss till enbart innehallsteorierna diribland Herzbergs tvafaktorteori,
Maslows pyramid samt Hackman, Oldham, Janson och Purdys arbetsdesignteori

eftersom de fokuserar pa vad som motiverar, snarare dn hur.



2.2.4 Herzbergs tvifaktorteori

Frederick Herzbergs teori utvecklades i en induktiv process utifrén en pataglig méngd
empirisk forskning. Teorin bygger pa en studie av faktorer som skapar
tillfredsstdllelse samt faktorer som skapar missndje pd arbetsplatsen. Urvalet av
personer, som Herzberg genomforde sin studie pa, bestod av hogutbildade yrkesmén
eller anstillda med chefsansvar, men dven anstillda pa l4dgre nivéer sdsom arbetare pa
verkstadsgolvet (Scheuer, 2000). Teorin kallas for tvdfaktorteorin men &ven den
motivationshygieniska teorin, dd Herzberg skiljer pa motivationsfaktorer sdsom
utvecklingsmojligheter, ansvar och erkénnande, samt hygienfaktorer som utgors av
klassiska arbetsrelaterade faktorer som arbetsledning, 16n, fysisk miljé mm.
(Foretagande, 2009). Om dessa faktorer finns pa en arbetsplats leder det inte
nddvéndigtvis till en positiv effekt, men avsaknaden av dessa faktorer skulle kunna
innebdra att de anstéllda kdnner sig mindre motiverade (Bookboon, 2010). Enligt
Herzberg har minniskan tva uppséttningar av behov som bade motivationsfaktorerna
och hygienfaktorerna &r forbundna med. Det ena behovssystemet berdr minniskans
djuriska natur som i huvudsak handlar om att undvika obehagliga situationer och
smirta. Det andra behovssystemet avser det som &r exklusivt for ménniskan, det vill
sdga formédgan till och behovet att prestera, som i sin tur dr forbundet med
utvecklingsbehov. Optimalt for ménniskan dr att ha bada uppséttningarna av behov
tillfredsstdllda, men det &r frdmst motivationsfaktorerna som bade skapar
arbetstillfredsstéllelse och fordndringar av medarbetarnas prestationer pa arbetsplatsen
vilket i sin tur dr gynnsamt for foretaget. Manniskans behov av att prestera och
forverkliga sig sjilv grundas i motivationsfaktorerna och arbetet dr ett av de mest

véasentliga omradena for forverkligande av dessa mél och behov (Hein, 2012).
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2.2.5 Maslows behovshierarki

I artikeln 4 Theory of Human Motivation som Abraham Maslow publicerade &r 1943,
introducerades en modell ver vad som motiverar mianniskan. Denna modell kom han
att kalla for ”Behovspyramiden” ddr de minskliga behoven delas in och placeras i en
skala 1 pyramiden. Basen utgdrs av de mest grundliggande behoven en méinniska har
medan mellanskiktet innefattar behov av social karaktir sdsom familj och relationen
till vdnner och andra. Slutligen bestdr de Oversta stegen av tillhorighets- och
statusbehov (Foretagande, 2009). Det grundlidggande stillningstagandet i Maslows
behovsteori ér att allt ménskligt beteende beror pa en vilja att uppfylla otillfredstillda
behov. Individens beteende styrs av otillfredsstillda behov som é&r hierarkiskt
ordnade. Om ett behov langt ner i hierarkin inte dr uppfyllt, fokuseras allt pa att
uppfylla det otillfredsstdllda behovet forst. Individen varken soker eller kan
tillgodogora sig effekter av behov pa hogre nivé (Hein, 2012). Maslows teorier bygger
framst pd abstrakta reflektioner dar han generaliserar sin behovstrappa baserat pa ett

antal psykologiska teoretiker sdsom Freud, Adler, Jung och Fromm (Scheuer, 2000).

2.2.6 Motivation pd arbetsplatsen

Betriffande motivation pé arbetsplatsen, hianvisar Helene Ahl i sin bok till ett citat av

Craig Pinder som lyder enligt foljande:

"Work motivation is a set of energetic forces that originate both within as well
as beyond an individual’s being, to initiate work-related behavior, and to
determine its form, direction, intensity and duration” (Ahl, 2004, s. 21).
Som framgar av citatet ovan kan vi hirleda att arbetsmotivation &r en uppséttning av
viljekraftiga beteenden som grundar sig i bade en individs ”jag”, dvs. personlighet och
inre krafter, sdvil som individens initiativ till arbetsrelaterade uppforanden. Viktigt att
notera dr betydelsen av att en anstdlld kdnner delaktighet i att bestimma arbetets

utformning, riktning, intensitet och varaktighet. Dessa faktorer har alla en stark

inverkan pé arbetsmotivationen och i sin tur prestationerna som varje individ utfor.
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Arbetsmotivation bland medarbetarna pa en arbetsplats dr nadgot som varje

arbetsgivare dr intresserad av att maximera och kontrollera. Dock dr det ménga ganger
ytterst svért att bade mita och styra arbetsmotivationen. Pa de flesta arbetsplatser har
olika medarbetare skilda intressen. D& en del anstdllda lever for arbetet, prioriterar en
del andra familj och fritid vilket gor att arbetsmotivationen hidnger ihop med olika
livsstilar (Zetterberg, 1977). Motivation hos anstéllda, som leder till att de presterar
bittre och gor starkare insatser, kan saledes grunda sig pa savél positiva som negativa
faktorer. Troligen ar det sd att de som é&r fast anstillda pa ett foretag ménga ganger
styrs av radslan att bli avskedade, det vill sdga av negativa motivationsfaktorer, om de
inte utfor arbetet 1 enlighet med chefernas direktiv. Detta visar sig speciellt i takt med
att foretaget okar sitt anvdndande av inhyrd personal. En 6kad konkurrens uppstar
mellan ordinarie personal och inhyrd personal, sérskilt for att de som hyrs in ofta &r
ute efter att f4 en fast anstéllning, vilket gor att de befintliga anstéllda i foretaget
kénner sig hotade. De personer som blir inhyrda av ett bemanningsforetag till det
specifika foretaget, kommer troligen prestera sitt bdsta for att deras period av
anstéllning dr en form av utmaning dédr de har mojligheten att visa vad de gar for.

Detta grundar sig pa inre motivation (Ahl, 2004).
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2.2.7 Hackman och Oldhams arbetsdesign (MPS och GNS)

Hackman et al. (1975) har tagit avstamp i Herzbergs idéer och skapat en modell for

hur anstéllda motiveras av specifika arbeten (Figur ).

[ Skill variety
Experienced _
[ Task identity meaningfulness of High internal work
the work motivation
[ Task significance High quality work
performance

High satisfaction
Experienced with the work
responsibility for
outcomes of work Low absenteeism
g and turnover

[ Autonomy

Knowledge of the
actual results of the
work activity

[ Feedback

[ High employee growth need :>

Figur 1. Relationen mellan egenskaper, psykologiska aspekter och resultat (Hackman et.al., 1975)

De menar att ett arbete karaktiriseras av fem kdrndimensioner: variation,
identifikation med uppgiften, betydelse av uppgiften, sjilvstandighet och dterkoppling
som tillsammans virderas till ett MPS-virde. De fem dimensioner leder till tre
psykologiska tillstdnd: betydelse, ansvar och kdnnedom av resultat. Beroende pd den
specifika individens behov av att vdxa genererar dessa psykologiska tillstdnd béade
privata och professionella resultat. Hackman et.al. (1975) skriver vidare att de resultat
som modellen forutsédger varierar beroende péd individens GNS. Resultaten som
innefattar intern arbetsmotivation, kvalitet, tillfredsstillelse, franvaro och

personalomséttning (Figur 1) kan sammanfattas bero av Ekvation 1.

Motivation = Initial Motivation + MPS X GNS

Ekvation 1, Resultat
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En individ med hogt behov av att vixa och utvecklas paverkas alltsd mer av MPS

an en person som inte har samma behov. En person med gt behov av att vixa kan till

och med f4 lagre motivation da de kan kénna att de pressas for hart.

2.3 Bemanningsindustrin

Allan och Sienko (1998) har undersokt bemanningsbranschen med utgangspunkt fran
Hackmans et.al. (1975) modell som presenterats i kapitel 2.2.7. De beskriver att USA,
men ocksd ldnder som Japan, Nederlinderna och Frankrike, har allt storre andel
inhyrd personal. Berdkningar pa procentuell andel varierar, framst pad grund av
definitionen av tillfallig arbetskraft. Allan och Seinko (1998) skriver vidare att typen
av arbete som inhyrd personal anvénds till varierar stort. Det rdr sig inte bara om
administrativa sysslor utan &ven om arbete inom industri, management, ingenjorer och

data analytiker.

Det finns flera olika anledningar att anvénda sig av tillféllig personal. I vissa
fall &r det billigare jamfort med fast anstdllda, men i Europa som har stringa
anstéllningsregler kan det vara dyrare &n fast anstéillda. Trots detta anvinds &dnda
inhyrd personal d& de erbjuder en helt annan flexibilitet. Inhyrningsperioden kan
fungera som en forlingd provanstéllning for att testa potentiella kandidater fore fast
anstillning (Allan och Seinko, 1998). Vidare skriver de att tillfalligt anstéllda skiljer
sig mot fast anstéllda pa flera punkter. Undersdkningen visade att inhyrd personal fick
hogre virde pa bade task identity och feedback pé de ingdende dimensionerna. Detta
visade sig pd resultatsidan genom en hdgre niva av intern motivation hos inhyrd
personal (Allan och Sienko, 1998). Ytterligare en intressant aspekt var ocksa att det
inte fanns ndgon signifikant skillnad mellan fast respektive inhyrd personal trots att

inhyrd personal ofta fick lagre 16n.
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2.4 Varfor motivation kan vara svart att diskutera

Ett stort antal forskare har fOrsOkt definiera vad motivation innebir. Darfor ar

begreppsmangfalden en del av problemet. Helene Ahl skriver i sin bok att

“En teori som far spridning leder oftast till att andra vill testa den i nya
undersokningar. Resultaten av dessa undersokningar ger i sin tur anledning

att ifrdgasdtta den ursprungliga teorin och lansera en ny variant” (Ahl, 2004.
s. 78).

Av den orsaken uppstér en osdkerhet vad giller tydligheten av resultatet, detta dven pa
grund av att manga teorier visar ansatser till att gd in i varandra vilket gor att

jamforelser blir svarare att genomfora.

Som beskrivits tidigare dr det inte helt oproblematiskt att méta motivation. For
att vardera hur hog eller 14g motivation en individ har, maste tvéa typer av variabler
beaktas. Dels situationsvariabler samt personliga variabler. Dérefter undersoks
relationen mellan dessa faktorer och hur de paverkas av varandra for att harleda ett
motivationsmatt. Situationsvariabler &r nagot som ibland kan iakttas medan de
personliga variablerna som bygger pa virderingar och forhéllningssitt, dven kallade
prestationsinriktningar, inte dr ndgot som kan observeras dd det dr konstruerade
begrepp av forskare (Ahl, 2004). Existensen av motivation réttfardigas darfor av att
ménniskor besvarar ett antal fragor for att méta prestationsinriktningen. Anledning att
ifragasitta detta foljer av antagandet att det dr ett métsystem som fungerar utan att
direkt ha kunnat observera existensen av de konstruerade variablerna. Pa grund av
ndmnda aspekter kan man uttrycka tvivel om bdde forekomsten av inre drivkrafter

som man Onskar méta samt om de verkligen framkallar olika beteenden.

Trots alla svarigheter som en undersdkning av begreppet motivation innebdr,
gér det inte att bortse fran det faktum att frdgan om vad som skapar motivation och
leder till olika beteenden dr ytterst intressant att analysera med tanke pa att beteenden

som leder till handlingar i1 synnerhet paverkar arbetsplatsen. Detta i sin tur leder inte
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enbart till battre prestationer och fordndringar utan édven till framgingar for det

specifika foretaget.

2.5 Hypotes

Motivation kridvs och &r en forutsittning for att skapandet dynamic capabilities ska
vara mojligt (Teece, 2011). Teorin séger att motivation dr en sammanfattning av
motiv som sitter igang, uppratthéller och riktar ett visst beteende. Motiv 1 detta
sammanhang avser faktorer som leder till 6kad motivation i form av drivkrafter eller
skil att handla pé ett visst sétt (NE 2, 2013) och benidmns dven motivationsfaktorer.
Pa en arbetsplats kan dessa motivationsfaktorer bland annat rora sig om personlig
utveckling, intressanta uppdrag, prestationsmétning och beldningar av olika slag dér
16n framstar som den priméra beldoningen (Ahl, 2004). Beroende pa personliga
vérderingar och ambitioner, skiljer sig graden av arbetsmotivation, det vill sdga den

motivation anstillda kidnner for att utfora sitt arbete pa ett visst sétt (Zetterberg, 1977).

Hackmans et al. modell (1975), som ligger till grund for var studie, berdknar
motivation utifran variablerna MPS och GNS, som bade miéter hur motiverande
arbetsuppgiften upplevs samt hur hogt utvecklingsbehov den anstillda. En studie som
undersoker skillnaden mellan fast anstillda och inhyrd personal, gjordes av Allan och
Sienko (1998) utifran Hackmans & Oldhams modell, och visar att de inhyrda fick en
hogre niva av intern motivation jimfort med fast anstéllda. En viktig aspekt i
undersokningen var att det inte fanns ndgon signifikant skillnad d&ven om inhyrd
personal ménga génger fick lagre 16n. Inhyrda visade trots detta mer flexibilitet och en
hogre grad av motivation pé arbetsplatsen. Med detta som bakgrund &r vi intresserade
av att undersdka hur anstdllningsform och motivation korrelerar och stiller darmed

upp foljande hypotes:

Hypotes: Bemanningsanstdllda dr mer motiverade dn fast anstdllda.
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3 METOD

3.1 Forskningsdesign

Var undersokning grundar sig i teori som vi avser att prova i en ny kontext. Denna
grundinstdllning innebér att vi anvédnt oss av en deduktiv ansats (Bryman & Bell
2005). Vi utgér fran befintlig teori om Motivation Potential Score (MPS), Growth
Need Score (GNS) och hur de skiljer sig beroende pa anstéillningsform. For att skapa
ett teoretiskt bidrag provar vi vir hypotes med hjélp av empirisk data. Bryman & Bell
(2005) menar att for en undersdokning med deduktiv ansats dir befintlig teori provas
snarare dn skapas ldmpar sig en kvantitativ forskningsstrategi. De ingdende
variablerna forutsdtts vara konstanta inom Overskadlig tid vilket gor att en
tvirsnittsdesign ar att foredra jimfort med en longitudinell studie. For att testa teorier
och hypoteser ér tvérsnittsdesignen dven att foredra jamfort med en fallstudie. Vid en
studie med tvirsnittsdesign ligger fokus pa variation och da forutsétts manga fall och

kvantifierbar data vilket dr den design vi valt.

3.2 Val av foretag till fallstudie

Var initiala tanke vid val av foretag for vér studie, var att ta kontakt med ett
hogteknologiskt foretag dér vi framst skulle fokusera pd produktionsavdelningen for
att genomfora en enkdtundersokning med avseende pd motivation. En forutsittning
vid urvalet var att foretaget 1 frdga skulle ha en visentlig andel inhyrd personal for att
kunna jamfora om motivationen skiljer sig mellan ordinarie anstillda och inhyrd
personal. Dessutom ténkte vi genomfGra kvalitativa intervjuer med personer i en
chefsbefattning for att fa en djupare forstdelse om den upplevda motivationen bland
medarbetarna. Det visade sig vara svirt i att hitta ett foretag som ville medverka i var
studie. Valet av foretag blev dérfor en faktor som vi inte langre kunde styra i den man

vi onskade, vilket innebar att den insamlade dataméngden blev mindre &n planerat.
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De foretag som har medverkat i vér studie dr tva foretag som samarbetar genom

bemanningslosningar; Manpower och Gille Bagerier (Gille). Vi fick kontakt med
bemanningsforetaget Manpower genom en forfragan per telefon, vilket ledde vidare
till kontakten med en av deras kunder Gille. Genom att studera dessa tvda foretag,
mdjliggjordes en analys av motivation utifrdin tvd olika aspekter; dels ur
bemanningsforetagets synvinkel dir de anstillda hyrs ut och dels utifrdn det foretag
som hyr in de anstéllda. Darigenom fick vi en storre bredd i var undersdkning da bada
sidor granskades. Gille har i dagsldget totalt 240 anstdllda varav 30 personer dr
inhyrda av Manpower. Majoriteten av de som blev ombedda att delta i var
undersokning dr de som paketerar kakor. 42 personer, varav 20 anstdllda och 22

inhyrda, erbjods svara pa enkiten.

Med tanke pé att var priméra avsikt att dven utfora kvalitativa intervjuer inte
gick att genomfora med tillgidngliga resurser, valde vi att istdllet genomfora en
generell enkdtundersdkning som ett komplement till resultaten av fallstudien. Den
generella enkdtundersdkningen, baserades pa samma fragor som skickades ut till de
anstéllda pa Gille, men riktades till flera branscher for att fa en forstaelse for hur

motivation skiljer sig utifrén anstillningsform.

3.3 Urval

Generellt for bada undersdkningarna ar att populationen vi undersokte &r arbetande i
Sverige. Déremot skiljer sig wurvalsram och urvalsmetod mellan de tvé

undersokningarna.

3.3.1 Fallstudie pd Gille

Fallstudien hade en urvalsram som bestod av bemanningsanstéllda och fast anstillda
vid Gille i Orkelljunga. Vilka som blev ombedda att svara pd undersékningen valdes

av Manpowers on site chef med avseende pa tillginglighet och skiftgéng.
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Urvalet gjordes enligt ett bekvimlighetsurval (Bryman & Bell, 2005). Det bortfall

vi haft berodde pé att vissa individer inte svarade pa enkéten i tid.

3.3.2 Generell enkitundersokning

Den andra undersdkningen var mer generell ndr det giller urval. Motivation med
avseende pd arbetsuppgifternas struktur och innehall kan tillimpas pa alla typer av
arbete och enligt denna forutséttning lades mindre vikt vid att f en representativ bild
av olika typer av arbete. Urvalsramen avsig arbetande i Sverige. Sjdlva urvalet har
sedan skett med ett icke-sannolikhetsurval, mer specifikt ett bekvidmlighetsurval.
Denna metod innebdr att urvalet bestdr av personer som forskaren har access till
snarare 4n en representativ sammanséttning (Bryman & Bell, 2005). De individer som
svarade pd undersokningen har uppmanats att i sin tur skicka vidare enkiten vilket ger
upphov till ett s& kallat snobollsurval. P4 grund av denna urvalskombination &r det
svrt att uppskatta hur stor den verkliga tillfrdgade gruppen &r och att virdera

svarsfrekvens och bortfall.

3.4 Datainsamling

Vi valde att anvidnda oss av en webb-baserad enkédtundersokning dé det &r bade mer
kostnadseffektivt och snabbare att administrera. Dessutom minimeras risken for
eventuella intervjuareffekter och att en empirisk prokrustesbadd uppstar. En
enkétstudie innebédr dock vissa begriansningar eftersom det inte finns mdjlighet att
hjélpa respondenterna med tolkning. Konstruktionen och val av fragor dr dérfor extra
viktigt (Bryman & Bell, 2005). Eftersom maélet var att nd ut till s& minga respondenter
som mdjligt virderade vi de positiva effekterna med en enkétstudie tyngre dn de

nackdelar som kan pavisas.

De viletablerade metoder som anvinds for att mita GNS och MPS ar vil

anpassade for enkétformat, vilket ytterligare styrker valet av enkédtstudie som metod.
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Sjilva formuldret som anvéndes utformades i Google-form for att pa ett enkelt sétt

skapa en tydlig enkédt med bra instruktioner dirmed minska bortfall. Langre enkiter
visar, enligt Bryman & Bell (2005), ett hogre bortfall, varav vi gjorde vért yttersta for
att skapa en enkét som kan besvaras snabbt och enkelt utan att for den delen riskera
kvalitet. Enkéten bestod av 30 frdgor som alla var slutna, vilket lampar sig vil for att
kunna datorisera och analysera det insamlade materialet (Bryman & Bell, 2005).
Enkéten inleddes med négra demografiska frigor om alder, kon, typ av arbete samt
typ av anstéllning. Hir fanns ocksa mdjligheten att svara icke anstdlld” for att pé sa
vis sortera bort eventuella respondenter som inte ingick i vir population. Fragorna
som rorde mitning av MPS och GNS utformades med hjilp av en 7- respektive 5-
gradig Likertskala. Vid anvéndning av en Likertskala &r det viktigt att sdkerstdlla att
respondenterna svarar med eftertanke. Ett bra sitt for att kunna kontrollera detta ar att
invertera skalan pa vissa fridgor (Bryman & Bell, 2005). Fragorna i enkéten (se Bilaga
1) utformades med utgangspunkt frdn befintliga frageformulér som anvénts inom
tidigare forskning pa omrddet. Fragorna dversattes med fokus péd betydelse snarare én
ordagrant. Dessutom sdkerstdlldes att svarsalternativen var inverterade pa det sétt som
Bryman & Bell (2005) rekommenderar. Konsistensen méttes sedan med hjélp av
Cronbach’s alfa. For att ytterligare sékerstélla tydligheten och forstaelsen for enkdten
genomfordes en pilotstudie dir ett fital utvalda personer med olik bakgrund fick svara
pa enkdten under uppsyn for att eliminera eventuella misstolkningar och sprékfel.
Sjilva insamlingen av data genomfordes genom att skicka ut en ldnk till det web-

baserade formuléret till individerna i var urvalsgrupp.

3.5 Variabler for att mita motivation
3.5.1 Motivation

I litteraturen foreligger delade meningar om hur motivation ska métas och definitioner

gillande motivation skiljer sig. Vi var intresserade av att studera motivation och dess
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paverkan pd prestationer pa arbetsplatsen som leder till 6kade dynamic capabilities.

Dynamic capabilities har vi definierat som foretagets forméga att ta till sig och
utveckla foretagsspecifika resurser som sedan implementeras i foretaget enligt Teece

etal. (1997).

Till foljd av att det inte finns ndgot enstimmigt métsystem for motivation,
valde vi att utgd ifrdn en vedertagen metod som genererar relativa métt snarare én
matt i absoluta termer. Hackman & Oldham (1975) har brutit ner motivation i tva
kvotvariabler, MPS och GNS, som ska ge svar pd hur motivation bést uppnas genom
matchning mellan dessa variabler. Vi tinker 1 var studie &ven inkludera
anstéllningsform som ytterligare en variabel for att se om graden av motivation skiljer

sig mellan fast- och inhyrd personal.

3.5.2 Motivation Potential Score (MPS)

Variabeln MPS ir en sé kallad kvotvariabel, det vill sdga en intervallvariabel med en
absolut nollpunkt (Bryman & Bell, 2005). Variabeln kan anta vérden frin 1 till 343,

dér ett hogt virde innebér en hogre potential att motivera den anstéllda.

3.5.3 Growth Need Score (GNS)
GNS ér dven den en kvotvariabel (Bryman & Bell, 2005). Skalan gar frén 12 till 60

dér ett hogt virde innebér att individen har ett hogre behov av tillvaxt.

3.5.4 Anstillningsform

Variabeln anstéllningsform 4r en sa kallad nominalvariabel som kan anta tre vérden;

Anstdllning via bemanningsforetag, Direkt anstdllning och Inte anstdlld

3.6 Dataanalys
3.6.1 Spearmans rangkorrelation

Det matt som oftast anvinds for att méta samband, det vill sdga korrelation mellan tva

variabler dr korrelationskoefficienten som betecknas med r. r antar alltid ett varde
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mellan -1 och 1. Vid -1 ligger datapunkterna nira en negativt lutad regressionslinje,

det vill sdga det finns ett starkt negativt linjart samband. Om r=0 sd dr det linjdra
sambandet svagt och om r=1 sé &r det linjdra sambandet starkt och har en positivt

lutande regressionslinje (Lantz, 2009).

3.7 Validitet och reliabilitet
3.7.1 Intern validitet

Generellt innebédr en tvirsnittsstudie att den interna validiteten blir relativt lag.
Orsaken dr att det dr svart att vid ett tvérsnitt faststdlla de kausala samband som
eventuellt finns mellan de variabler som studeras (Bryman & Bell, 2005). Vért syfte
var inte heller att faststélla det kausala sambandet utan istéllet att undersoka om det

finns nagon korrelation. Darmed dr en relativt 1ag intern validitet en liten felkélla.

3.7.2 Extern validitet

Den externa validiteten, som behandlar frdgan om en generaliserbarhet av resultaten
vi far av en specifik undersokning dr mojlig, varierar mellan de tvé studierna. I den
generella enkdtundersdkningen har vi anvént oss av ett bekvamlighetsurval vilket gor
att den externa validiteten blir tvivelaktig (Bryman & Bell, 2005). Istillet for att
fokusera pé generaliserbara resultat kan den ses som en mer explorativ studie for att
se om det finns korrelationer. Aven i fallstudien pa Gille har vi till viss del anvint oss
av ett bekvimlighetsurval, vilket gor att den externa validiteten d@ven hir dr lag

(Bryman & Bell, 2005).

3.7.3 Begreppsvaliditet

Begreppsvaliditet avser en bedomning om huruvida det man syftar att méta, verkligen
miéts (Bryman & Bell, 2005). Vi anser att begreppsvaliditeten for var studie dr god av
den orsaken att MPS och GNS idr vedertagna instrument som anvédnds i nutida

forskning.
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3.7.4 Reliabilitet

En studies reliabilitet sdger ndgot om hur tillforlitlig den &dr. Enligt Bryman & Bell
(2005) handlar reliabiliteten om fragor som roér matten och métningarnas trovérdighet
och foljdriktighet. Undersdkningen vi genomfor kan anses vara stabil, vilket dr ett
krav for hog reliabilitet (Bryman & Bell, 2005). Orsaken till denna stabilitet dr att de
grundldggande faktorerna som paverkar variablerna enligt motivationsteorier som
Herzberg’s behovsvariabler, arbetets utformning och anstillningsformer fOrutsétts
vara stabila over tid. Métinstrumenten som vi anvant dr dven de vél beprovade
(Hackman et al. 1975). Metoden for att mita MPS och GNS iar ett sa kallat
flerindikatormatt. Vi mitte den interna reliabiliteten med hjélp av Cronbachs alpha,
och for att vara acceptabel bor den ligga pa minst 0,8 pa en skala fran 0 till 1 (Bryman
& Bell, 2005). Motivation dr ett begrepp som kan vara svért att méta, men genom att
anvianda oss av vél etablerade metoder och begrepp anser vi att vi nddde en hogre

reliabilitet.

4 RESULTAT

4.1 Genomforande

Vi inleder detta kapitel med att forklara de tva viktigaste variablerna som tillsammans
ger ett méatt pa motivation pd individ niva. Ju bédttre matchade dessa variabler dr desto
hogre blir motivationen for individen. Vidare redovisas frigornas validitet i form av
mattet Cronbachs alpha. Den avslutande delen av resultatet syftar till att klargéra hur

empirin inhdmtas samt vilka korrelationsmatt vi matt.

4.1.1 Motivation Potential Score (MPS)

Virdet pd MPS berdknades genom ett Excel-makro som tog hédnsyn till alla 15 fragor
som behandlade individens arbetsuppgifter. MPS &r uppbyggt av 5 kategorier som

besvarades med tre fragor vardera med slumpmissigt varierad invertering pa skalan.
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Det totala virdet pA MPS berdknades sedan med hjédlp av medelvérdet pad de 5

kategorierna enligt Ekvation 2.

Skill Variety + Task identity + Task importance

MPS = 3 * Autonomy * Feedback
Ekvation 2, MPS
Tabell 1, Cronbach’s Alpha MPS
Variabel Cronbach’s Alpha
Skill Variety 0,71
Task identity 0,38
Task significans 0,27
Autonomy 0,50
Feedback 0,60

For att kontrollera konsistensen pa de svar vi fick genomfordes ett Cronbach’s alpha
test pd vardera variabel i Ekvation 2. Svaren vérderades enligt Bilaga 2. Dessa fem
variabler varierade 1 tillforlitlighet och vi fick virden frén 0,27 till 0,71. Ett bra virde
ska ligga nira eller 6ver 0,8 vilket endast skill variety dr i nirheten av (Bryman &

Bell, 2010), for exakta viarden se Tabell 1.

4.1.2 Growth Need Score (GNS)

GNS beriknades dven det med hjilp av ett Excel-makro som anvénde de 12 fragor
som berdrde motivation hos individen. GNS berdknas genom att svaren pd de 12
frdgorna summeras enligt svarsvirderingen i1 Bilaga 3. Det totala vérdet beréknades
enligt Ekvation 3. Varje frdga besvarades med en femgradig skala som gick fran

starkt foredrar alternativ A till starkt foredra alternativ B.

12
Z Answer;
i=1

Ekvation 3, GNS
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Aven for GNS genomfdrdes ett Cronbach’s alpha-test dér alpha-virdet 1ag pa 0,73

vilket fir anses ndra den accepterade nivan pé 0,8, det vill sdga frdgorna mater i

princip det som de dr avsedda att méta.

Empiri
Tabell 2, Antal och fordelning av respondenter

Chef/

Ledande
Row Labels position Kollektivanstdlld  Tjinsteman Total
Anstillning via
bemanningsforetag 16 16 32
Direkt anstéllning 13 33 64 110
Total 13 49 80 142

I den generella enkétundersokningen fick vi svar frdn 116 respondenter och den
fallspecifika undersokningen gav svar fran 32 respondenter, det vill sdga totalt 148
respondenter frdn de tvd undersokningarna. 6 respondenter visade sig vara utan
anstéllning och sédledes utanfor vart urval. Sammantaget gav detta 142 svar enligt

Tabell 2.

Vidare anvdnde vi oss av Spearmans r med ett tvasidigt signifikanstest for att
miéta ett eventuellt samband mellan MPS och GNS som inte berodde pa slumpen. For
bada undersokningarna skiljde vi pa fast anstillda och inhyrd personal for att kunna
undersoka skillnaderna i motivation mellan dessa grupper. Eftersom vi anvinde oss av
ett snobollsurval i den generella undersokningen har vi ingen uppfattning om var
svarsfrekvens. Svarsfrekvensen pa den fallspecifika undersdkningen var 76 %, dér det

storsta bortfallet bestod av fast anstdlld personal pa Gille.
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4.1.3 Fallstudie pa Gille

I Tabell 3 &r variablerna indelade efter anstéllningsform dar MPSpe, och GNSper, star
for bemanningsanstdllda och MPSg4;: och GNSg;r for direktanstillda. N symboliserar

antalet respondenter.

Tabell 3, Fallspecifik unders6kning pa Gille

N=32
Variabler GNSpem GNSgir
MPSiem 0,16 -
MPSg;, - 0,30

I urvalsgruppen med endast anstillda pa Gille mitte vi korrelationen mellan MPS och
GNS pa totalt 32 respondenter som alla arbetar pd samma foretag, men under olika
anstillningsformer. For de som var anstidllda av Manpower, totalt 21 stycken,
uppméittes en korrelation pa 0,16 som inte kunde sidkerstéllas vara signifikant. For de
anstéllda av Gille, totalt 11 stycken, uppméittes en korrelation pd 0,30. Resultaten kan
inte sdkerhetsstéllas vara signifikanta, det vill sdga att vi inte kan utesluta att utfallet

beror pd slumpen.

4.1.4 Den generella enkitundersokningen

Aven i Tabell 4 #r variablerna indelade efter anstillningsform dir MPSpen och
GNSpem star for bemanningsanstdllda och MPSg;; och GNSy;; for direktanstéillda. N

symboliserar antalet respondenter.

Tabell 4, Generell undersékning

N=142
Variabler GNSpem GNSgir
MPSpem 0,11 -
MPS i - 0,28 (*)

*Korrelationen &r signifikant pa 95% niva (p<0,05)
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I den totala urvalsgruppen delade vi upp de anstéllda efter anstéllningskategori och

uppmatte dd en korrelation med avseende pa MPS och GNS pd 0,11 som ej kan
sakerhetsstéllas vara signifikant hos de bemanningsanstillda. Hos de direktanstallda

uppmidttes en signifikant korrelation pé 0,28.

S ANALYS

Resultaten fran undersokningarna ger vissa signifikanta resultat, men inga som styrker
vir hypotes. Cronbach’s alpha-métningarna visar dven pa fragetecken gillande
konsistensen i respondenternas svar. Alphavérdet for GNS frdgorna var i princip
godtagbara, MPS diremot som delas upp i 5 underrubriker av frdgor har haft

varierande alphavéirden som sammantaget ligger under accepterade nivaer.

I fallstudien pd Gille fann vi en hogre korrelation hos fast anstéllda jaimfort
med bemanningsanstillda. Detta ger en svag antydan till att Gille dr béttre pa att
placera sin personal pd ritt plats jamfort med Manpower, for att uppnd bist
motivation for varje individ. D4 resultaten inte &r signifikanta kan vi inte dra generella

slutsatser av detta.

Aven i den generella undersdkningen fann vi att fast anstillda har en hogre
korrelation dven om resultaten inte dr signifikanta. Detta tyder pa att dven 1 ett brett
spektrum av arbetsuppgifter och med flera olika arbetsgivare finns indikationer som 1i

den fallspecifika unders6kningen. Detta styrker att vir hypotes kan forkastas.

De samband vi ser dr mycket sma och dessutom inte signifikanta vilket tyder
pa att rdtt person inte dr placerad pa ritt plats generellt sett och med avseende pa
arbetsuppgifter ar motivationen lag. Skillnaderna mellan fast anstdllda och
bemanningsanstéllda &r liten dven om det finns indikationer pa att fast anstillda har

hogre motivation relativt till inhyrd personal. Sammantaget tyder resultaten pa lag
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motivation och att foretag inte kan tillgodogdra sig dynamic capabilities pd bésta

satt. Detta géller bAde bemanningsanstilld personal och fast personal.

6 DISKUSSION OCH SLUTSATS

6.1 Diskussion

Motivation diskuteras ofta utifran termer av uppsatta méal for att hirleda att ett visst
beteende initieras och styrs utifran det specifika mal som efterstridvas. En individs mal
ar néstan alltid mycket svara att urskilja och mita. I princip dr det omdjligt att méta
motivation i absoluta siffror, ddremot gir det att méita motivationen hos en individ
relativt andra individer. For att lyckas méta motivation pa ett korrekt sitt anvidnde vi
oss av beprovade frageformuldr baserade pd Hackman och Oldhams modell fran
1975. Reliabiliteten pa vér undersokning har varit god nér det giller frigorna som ror
GNS och delar av MPS, dé framst med avseende pé fragorna angéende skill variety
som ingdr i MPS. De andra fragorna som ingdr i MPS har visat pd avtagande
alphaviarden. Vi antar att vi inte fick ett generaliserbart resultat eftersom
urvalsgruppen i var undersokning var for liten. Signifikansen kan i storre utstrackning
paverkas av ett storre antal respondenter, vilket inte var mojligt i var undersdkning
framst pd grund av tillgdngen till en stdrre urvalsgrupp inte var ndgot vi kunde styra.
Den stdrsta bristen i var undersdkning &r att antalet bemanningsanstéllda varit for lagt
i forhédllande till de fast anstéllda. Detta tror vi pdverkat bdde signifikansen och
korrelationen och didrmed har reliabiliteten varit tveksam for &tminstone delar av vér
studie. For att vidare kunna precisera resultaten behdvs fler undersdkningar med
hénsyn till ytterligare variabler s& som bransch. Ytterligare en aspekt som kan ha varit
en orsak till att resultatet inte visade nigon signifikans, dr att Hackman och Oldhams
modell inte fungerar for den svenska arbetsmarknaden. Fragorna i modellen kan ha

varit formulerade pa ett felaktigt sitt, vilket lett till att ett signifikant resultat uteblivit.
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En forutséttning for att kunna utesluta att formuleringen av frdgorna ar felaktiga, ar

en storre urvalsgrupp. Modellens applicerbarhet stirks dock av att alphavirdet inte

paverkades genom att ta bort enstaka fragor.

Motivation dr generellt ett tvetydigt begrepp och detta grundar sig i att
motivation och motivationsfaktorer i hog grad dr individuella. Det dr i princip
nddvindigt att méta motivationen hos en individ relativt andra individer. Dessa
problem ser vi tydligt i vart resultat. P4 vart specifika fallforetag, Gille, blev utfallet
en svag indikation pd att de fast anstillda inom foretaget hade en hogre upplevd
motivation &n de inhyrda. Déremot var korrelationen sé pass liten att det inte finns
ndgon generaliserbarhet i resultatet. De svaga korrelationerna och bristen pa
signifikans beror troligen pa att for f4 personer deltog i var undersokning. Eftersom
métningen gjordes relativt, snarare &n med absoluta virden, bor en storre dataméngd
genererat mer signifikanta resultat. Vilken korrelation vi skulle f& dr ddremot betydligt

svérare att forutsdga fran véra resultat.

Resultaten vi presenterar visar att det finns indikationer pa att fast anstillda
har en ndgot hogre grad av motivation, det vill sdga en hogre korrelation mellan MPS
och GNS, dn de som é&r inhyrda. Detta resultat bekréftas dven av var generella
undersokning dér dven de respondenter som varit direkt anstillda, alltsd fast anstéllda,
pavisat en hogre korrelation mellan MPS och GNS 4dn de som varit anstillda via
bemanningsforetag. Som vi dven tidigare har papekat, ér skillnaden i korrelationen
relativt liten vilket gor att den egentligen inte kan anses vara betydande. P& grund av
att vi inte har haft mdjlighet att beakta andra faktorer som leder till motivation
forutom de som beaktas i var enkat, kan vi inte med sdkerhet uttala oss om vad som
lett till dessa resultat. Det dr mojligt att foretag faktiskt ar béttre pa att placera sina

anstéllda i ratt typ av arbete &n bemanningsforetagen, eller sa kan andra faktorer spela
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in. Exempelvis kan faktorer sdsom hur 1dng tid den anstillda arbetat i foretaget och

hur mén foretagsledningen dr om att uppméarksamma sina fast anstélldas 6nskemal,
vara nigra exempel pa viktiga bestdndsdelar. Daremot borde bemanningsforetag ha
storre mdjlighet att placera ritt person pa rétt plats d& de har mer varierande
arbetsuppgifter pa flera olika foretag att placera sina anstéllda pd. Kollektivanstillda
pa Gille Bagerier har troligen bara mdjlighet att bli placerade pa ett fatal olika tjénster
medan Manpower har mojlighet att hyra ut sin personal till flera olika typer av

industrier som kriver liknande kompetens.

Négot som ocksd &r intressant att diskutera dr foretagens syfte med att hyra in
personal. Vi tror att det primért finns tre fordelar med inhyrd personal. Den forsta ér
for att minimera effekterna av fluktuationer i produktionsvolym. Den andra att ett
foretag vill anvdnda sig av expertkunskap och dirfér hyr in personer som dr
specialiserade inom det omrdde dir man Onskar dra nytta av. Den tredje anledningen
ar att den inhyrda personalen kan utfora det jobb som ingen av de fast anstdllda vill
utfora. Foretaget later pa sd sitt sina fast anstdllda slippa ta tag i arbetsuppgifter som
de anser dr mindre Onskvirda genom att hyra in personal som istillet far dessa
arbetsuppgifter. Detta i sin tur kan vara nigot som motiverar de fast anstéillda da
ledningen genom detta agerade visar att de virnar om sina fast anstillda. Samtidigt
har bemanningsforetagen mojlighet att hyra ut just den personal som motiveras bést

av arbetsuppgifter med lagt MPS.

Med hjélp av en bra bemanningsstrategi kan foretagen sdkerstélla att rétt person
hamnar pa rétt plats bade med avseende pd kunskaper och motivation. En storre studie
skulle kunna visa om foretag arbetar med motivation tillrdckligt mycket for att erhélla

sa stor del av sina anstélldas kunskaper som mojligt.
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6.2 Slutsatser

I vér studie har vi analyserat skillnader i motivation mellan fast anstédllda och inhyrd
personal. Var undersokning visade inte pa ndgot tillrdckligt hogt samband som var
statistiskt sdkerhetsstéllt ndr det géller placeringen av personal med avseende pa
motivation vare sig de &r fast- eller bemanningsanstéllda. Vi kan alltsd inte styrka vér
hypotes att bemanningsanstillda & mer motiverade dn fast anstillda. Vi kan inte
heller forkasta vir hypotes eftersom resultaten vi fatt inte ar tillrickligt signifikanta
vare sig i den generella eller den fallspecifika undersdkningen. Aven om vér studie
inte kan klargéra huruvida det skiljer sig mellan fast anstdllda och
bemanningsanstéllda kvarstar faktum att motivation fortfarande dr en mycket viktigt
faktor for att kunna tillgodogora sig dynamic capabilities och dérfor behdvs vidare

forskning i detta dmne.

6.2.1 Forslag till fortsatt forskning

Var studie @mnade finna en skillnad mellan bemanningsanstillda och fast anstillda
med avseende pa motivation och hur foretag kan tillgodogora sig maximala dynamic
capabilities pd detta sétt. For att fortsdtta vart arbete behovs ett storre empiriskt

underlag for att sékerstélla signifikansen och reliabiliteten i datan.

Ytterligare intressanta omraden att undersoka, skulle vara att rikta in sig specifikt pa
tjanstemdn, ndgot som inte gjorts i ndgon storre utstrackning tidigare. Det dr ocksa
intressant att ta reda pd vem som dr bdst pa att placera rétt person pa ritt plats

eftersom det d& gér att undersoka vad som gor att dessa skillnader uppstar.

Slutligen bor en longitudinell studie genomforas for att sékerstilla ett kausalt
samband mellan anstillningsform och dynamic capabilities dir just den dynamiska

aspekten kan undersokas Over tid. Vissa foretag vi varit 1 kontakt med har etablerade
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sdtt att mita dynamic capabilities pd vilket kan vara anvéndbar data att ta del av vid

eventuell framtida forskning med 6kat fokus pé kausaliteten.
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8 FORKORTNINGAR OCH DEFINITIONER

Autonomy:

Capability:

Cronbach’s alfa:

Deduktiv ansats:

Dynamic capability:

Feedback:

Flerindikatormatt:

GNS:

HR:

Intervjuareffekt:

Kausalitet:

Korrelation:

Avser graden av sjélvstandighet och frihet att som arbetstagare
sjilv kunna planera sitt arbete och bestimma utforandet.
Inkluderas vid berdkning av MPS.

En samling av rutiner som tillsammans med foretagsspecifika
resurser, genererar konkurrensfordelar for ett visst foretag
gentemot andra foretag pad marknaden.

Ar en koefficient som miter den interna reliabiliteten, det vill
sdga tillforlitligheten att frdgor som stélls i en undersdkning
verkligen méter det som avses mata.

Undersokningsform dér befintlig teori provas i en ny kontext
genom att hypoteser hérleds utifran teorin.

Foretags formdga att integrera, utveckla, konfigurera och
distribuera bade interna och externa kompetenser under
fordnderliga forhallanden.

Tydlig och direkt information om utfall eller prestanda.

Anger 1 vilken grad arbetstagaren far information om
effektiviteten av hans eller hennes arbete, antingen direkt fran
sjilva arbetet eller fran andra.

Ett métt dir flera fragor sammantaget méter ett begrepp.

Growth Need Strenght; &ar ett matt som visar pi
utvecklingsbehovet hos individen och &r en av kvotvariablerna i
Hackmans. et. al (1975) modell for berdkning av motivation.

Human Resources; avser den uppséttning av individer som
utgdr arbetskraften i en organisation, ndringslivet eller i
ekonomin. Ibland anvénds “humankapital” synonymt med HR
dven om humankapital pekar pa den kunskap som individer
forkroppsligar och kan bidra med till en organisation.

Avser snedvridningar av svaren vid en intervjuundersdkning
som en foljd av att intervjuaren uttrycker egna tankar eller
attityder.

En inriktning pé att etablera orsakssamband mellan variabler.

Ar ett matt pa samband mellan olika variabler. Perfekt linjért
samband mellan tva variabler anges av
korrelationskoefficienten +1 om linjen har positiv lutning och -
1 om linjen har en negativ lutning.
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Longitudinell studie: Avser en forskningsstudie av korrelationer som innebér att

Likertskala:

MPS:

Motivationsfaktor:

Prokrustesbadd:

Regressionsanalys:

Regressionslinje:

Skill variety:

Signifikant:

Spearmans r:

Tast identity:

upprepade observationer av samma variabler vid minst tva
tillfallen gors.

Avser en skala dir respondentens forhéllningssatt mats. Méttet
bestims genom att respondenten stélls ett antal frdgor som hon
sedan markerar i vilken grad hon instimmer i, eller inte.

Ar den motivationspotential en specifik arbetsuppgift eller ett
set av arbetsuppgifter har.

Ar liktydigt med ordet motiv som i sin tur forklaras som en
bevekelsegrund, drivkraft, eller ett skdl att handla pa ett visst
satt

Prokrustes var en torterare som anvidnde sin sidng som
arbetsredskap. Han placerade sina offer i séngen och beroende
pa ldngd sa kapade han av benen eller drog ut kroppen for att
matcha sdngens storlek. Begreppet betyder att exempelvis
empirin manipuleras for att na ett dnskat resultat.

Det resursbaserade synsittet; beskriver organisationer som en
samling av  svart imiterbara resurser som  skapar
konkurrensfordelar och bidrar till héllbara skillnader i
prestanda.

Statistisk metod som behandlar analys av samband mellan olika
variabler, ddr man studerar hur utfallet for en viss variabel beror
pa virdena pa en eller flera variabler.

En rit linje till ett statistiskt material bestdende av n
observationspar (xi, yi). Metoden innebdr att man bestdmmer
vérdena a och b i den réta linjens ekvation; y=a + b x.

Avser att utfora varierande uppgifter med olika vidrderade
fardigheter, formdgor och talanger. Anger i vilken grad ett
arbete krdver utmanande kunskaper och formagor. Viérdet pa
skill variety inkluderas i MPS.

Innebdr att en hypotesproving av en variabel dr statistiskt
sdkerstilld, det vill sdga att utfallet inte d4r slumpmaéssigt.

Korrelationskoefficient berdknad pa rangtal, anvdnds nir man
for ett statistiskt material av parvisa observationer rangordnar
observationerna dels efter x-variabler och dels efter y-variabler
och ddrefter berdknar korrelationskoefficienten mellan
rangtalen.

Innebir att man utfor ett arbete fullstandigt, dvs. fran borjan till
slut. Mattet pé task identity avser i vilken grad ett arbete kréver
slutférande av ett helt identifierbart arbete.



Task significance:

Tvérsnittsdesign:
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Graden av inverkan som ett arbete har pa andra. Detta &r ett
métt for att berdkna vikten av jobbet pd si sétt att man
undersoker om arbetet har en méarkbar inverkan pa andra, sévil
inom organisationen som vérlden i stora drag.

Avser en undersokningsform som inkluderar insamling av data
om mer dn ett enda fall och vid ett bestdmt tillfdlle i syfte att {4
fram bade kvalitativa och kvantitativa data som ror en eller
flera variabler. Dessa variabler analyseras sedan for att kunna
finna eventuella variations- och korrelationsmonster.



9.1
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9 BILAGOR

Bilaga 1, Enkiitfragor

Demografiska fragor

1. Vilken typ av anstéllning har du?
a. Anstillning via bemanningsforetag
b. Direkt anstallning
c. Inte anstalld
2. Vilken typ av arbete har du?
a. Tjansteman
b. Kollektivanstalld
c. Chef/Ledande befattning
3. Alder
4. Kon

Motivation Potential Score

Nedan foljer 15 pastdenden om ditt nuvarande arbete, ange hur val du
instimmer med dessa pastdenden.

Tar helt avstand

Tar i hog grad avstand
Tar delvis avstand
Tveksam

Instammer delvis
Instammer i hog grad
Instammer helt

@me oo o

5. Mittjobb erbjuder varierande arbetsuppgifter

6. Min arbetssituation ger mig mojlighet att slutfora det arbete jag paborjat

7. Kvaliteten pd mitt arbete paverkar andra manniskor

8. Mitt jobb tillater mig att utféra mitt arbete pa egen hand

9. Jagkan direkt se resultatet av mina prestationer

10. Vid sidan av mitt arbete far jag mojlighet att delta i manga intressanta
projekt

11. Mitt arbete ar utformat pa sa satt att jag har mdjlighet att samtala med
kunder/klienter/slutanvandare

12. 1 mitt arbete har jag inflytande pa beslut som vasentligt paverkar
organisationen

13. Mitt jobb ger mig mdjlighet att sjalv styra mina arbetstimmar flexibelt

14.]Jag har goda mdjligheter att kommunicera med, och fa feedback fran min
chef

15. Mitt jobb ger mig méjlighet att anvdanda ny teknik

16.]Jag har god forstaelse for hur mitt arbete relaterar till foretagets affarsidé

17. Mitt dagliga arbete paverkar foretagets resultat direkt

18.Jag kan utféra mitt arbete och agera oberoende av min chef

19. Jag far feedback/aterkoppling pd mitt arbete av mina kollegor

(Marscafe, 2013)



Growth Need Strength

Nu foljer ett antal frdgor dar du far tva alternativ presenterade. Vanligen ange
din preferens i rull-listan. Ta endast hansyn till texten i den specifika fragan.
a. Foredrar alternativ A starkt
b. Foredrar alternativ A nagot
Neutral
Foredrar alternativ B ndgot
Foredrar alternativ B starkt

® o0

20.Fraga 1
a. Ettjobb med hoglon
b. Ettjobb dar det finns betydande mdjligheter att vara kreativ och
innovativ
21.Fraga 2
a. Ettjobb dar du ofta behover ta viktiga beslut
b. Ettjobb med trevliga kollegor
22.Fraga3
a. Ettjobb dar storst ansvar ges till dem som presterar bast
b. Ettjobb dar storst ansvar ges till de dldre och mest lojala
medarbetarna
23.Fraga 4
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a. Ettjobb pa ett foretag med finansiella svarigheter som eventuellt

maste stdnga ner inom ett ar

b. Ettjobb dir du inte har nagot att sdga till m betraffande schemat,

eller i hur arbetet ska utforas
24.Fraga 5
a. Ettrutinmassigt jobb
b. Ettjobb med otrevliga kollegor
25.Fraga 6
a. Ettjobb med en chef som ofta ar 6ppet kritisk till dig och ditt
arbete infor andra
b. Ettjobb dar di inte far mojlighet att utnyttja din kompetens som
arbetat hart for att utveckla
26.Fraga 7
a. Ettjobb dar du har en handledare som respekterar dig och
behandlar dig rattvist
b. Ettjobb som standigt ger dig mojligheten att ldra dig nya och
intressanta saker
27.Fraga 8
a. Ettjobb dar det finns en risk att du blir uppsagd
b. Ettjobb med valdigt liten risk chans att utféra utmanande
uppgifter
28.Fraga9
a. Ettjobb dar det finns mojligheter for dig att utveckla nya
fardigheter och bli befordrad
b. Ettjobb som erbjuder gott om semester och ett utmarkt
formanspaket
29.Fraga 10

du



39
a. Ettjobb med liten frihet och begransade mojligheter att styra
utférandet av dina arbetsuppgifter
b. Ettjobb dar arbetsforhadllandena ar daliga
30.Fraga 11
a. Ettjobb med valdigt tillfredstidllande teamwork
b. Ettjobb som mdjliggér anviandandet av dina kunskaper och
fardigheter till fullo
31.Fraga 12
a. Ettjobb som erbjuder minimala utmaningar eller inga utmaningar
alls
b. Ettjobb som kraver att du ar helt isolerad fran dina kollegor
(Canadian Organizational Behaviour, 2013)
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9.2 Bilaga 2, Svarsvirdering MPS

Frag | Dimension Strongly | Disagre | Slighlty | Undecide | Slightly | Agree Strongly
a disagree | e disagree | d Agree Agree
1 Skill variety 1 2 3 4 5 6 7

2 Task Identity 1 2 3 4 5 6 7

3 Task importance 1 2 3 4 5 6 7

4 Autonomy 1 2 3 4 5 6 7

5 Feedback 1 2 3 4 5 6 7

6 Skill variety 1 2 3 4 5 6 7

7 Task Identity 1 2 3 4 5 6 7

8 Task importance 1 2 3 4 5 6 7

9 Autonomy 1 2 3 4 5 6 7

10 Feedback 1 2 3 4 5 6 7

11 Skill variety 1 2 3 4 5 6 7

12 Task Identity 1 2 3 4 5 6 7

13 Task importance 1 2 3 4 5 6 7

14 Autonomy 1 2 3 4 5 6 7

15 Feedback 1 2 3 4 5 6 7




9.3 Bilaga 3, Svarsvirdering GNS

Fraga Strongly A Slightly A Neutral Slightly B Strongly B
1 1 2 3 4 5
2 5 4 3 2 1
3 5 4 3 2 1
4 5 4 3 2 1
5 1 2 3 4 5
6 5 4 3 2 1
7 1 2 3 4 5
8 5 4 3 2 1
9 5 4 3 2 1
10 1 2 3 4 5
11 1 2 3 4 5
12 1 2 3 4 5
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