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Syfte: Studiens syfte dr att undersdka hur motivation hos anstillda med kunskapsintensiva
arbetsuppgifter paverkas av foretagskultur.

Metod: En kvalitativ studie med induktiv ansats har genomforts grundat pa en tvérsnittlig
forskningsdesign. Med hjilp av semi-strukturerade intervjuer har atta respondenter inom
kunskapsintensiva avdelningar pa fyra olika foretag bidragit med data kopplat till deras
motivationsfaktorer. Datan anlyserades genom att intervjuerna transkriberades och kodades.

Teoretiska perspektiv: Agentteorins generella applicerbarhet har ifrdgasatts och mgjligheten
att komplettera denna med teorier om foretagskultur undersoks i denna uppsats. Att det finns
ndgonting annat dn dvervakning och 16n som motiverar anstillda inom kunskapsintensiva
avdelningar dr en tanke som ofta presenteras. Vi undersoker hur foretagskultur kan paverka
motivationen utifrdn Alvessons (1991; 1993) definition av begreppet, fokus i undersdkningen
ligger pd gemensamma tankessétt hos de anstéllda.

Empiri: Ménga foretag sysslar med forskning och utveckling eller liknande funktioner. Inom
dessa foretag finns det avdelningar dir kunskapsnivén ér véldigt hog och arbetet dr svért att
styra, darfor blir dessa avdelningar intressanta att undersdka for att fa indikationer pa hur de
anstillda motiveras. Populationen valdes utifran kriterierna att de deltagande foretagen skulle
bedriva kunskapsintensivt arbete och skilja sig 1 termer av vilken bransch de agerade inom.

Resultat: Resultatet visar att foretagskultur har en paverkan pa motivationen hos anstillda
inom kunskapsintensiva avdelningar, det dr dock oklart hur stor denna betydelse &r och dven
till vis del svart att avgdra om den radande kulturen dr avdelningsbunden eller
foretagsbunden.
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Purpose: The purpose of the study is to examine how motivation in employees with
knowledge intensive work tasks is affected by corporate culture.

Methodology: A qualitative study with an inductive approach was conducted with a cross-
sectional research design. Semi-structured interviews with eight respondents in knowledge
intensive departments in four different companies have given this study data on the factors
affecting their motivation. The data was analysed by transcribing the interviews and then
coding the responses.

Theoretical perspectives: Agency theory has been criticized with being to narrow-minded and
inapplicable to some situations in the real world, in this study we examine if it can be
complemented with theories about corporate culture. The reasoning that something else than
monitoring and performance pay is motivating employees in knowledge intensive
departments is something that has been presented. In this study it is examined how corporate
culture may affect motivation based on Alvesson’s (1991; 1993) view of the concept, the
focus of the study is on employees’ common ways of thought.

Empirical foundation: These issues are best viewed in knowledge intensive departments, in
this study four different companies participate based on them having knowledge intensive
parts of their company and on being different from one another.

Conclusions: The results show that corporate culture has an effect on motivation in employees
in knowledge intensive departments, although it is not clear how big this significance is and it
is also to some extent hard to determine if the culture is bound to the department the examined
person works in or to the company as a whole.
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Inledning

Hur man motiverar sina anstéllda till prestation och anstrangning ar en fraga som &r av storsta
vikt for alla organisationer. Agentteori har linge anvénts for att foresla l0sningar till problem
kring detta, sa kallade agentkostnader, som kan uppstd mellan en agent och dennes
uppdragsgivare. Det rader delade meningar kring hur generellt applicerbara dessa losningar
ar, under omstindigheter dir arbetet dr kunskapsintensivt finns det tecken pa att andra

instrument anvands for att motivera anstéllda.

En agentrelation uppstar nar principalen anlitar agenten for att utfora en uppgift eller ett
arbete (Eisenhardt, 1989 p. 58; Htay, Salman & Meera, 2013). Agentteori riktar in sig pa tva
huvudsakliga problem i denna relation som skapar agentkostnader: (1) ndr mél och syfte
skiljer sig mellan uppdragsgivare och agent, och (2) nér det &r kostsamt eller svart att méata
och dvervaka agentens prestation. Svarigheter i métning och dvervakning kan bero pa sa
kallade “dolda handlingar” eller “dold information” (Besanko et al., 2013 p.404; Eisenhardt,
1989). Dolda handlingar &r ett begrepp som syftar till nér principalen inte kan 6vervaka eller
méta agentens handlingar. Dold information innebdr att principalen inte kan 6vervaka eller
méta agentens prestation pa grund av att informationen kring den ar svartolkad och ibland

bara kan fOrstis av agenten.

Till dessa problem framfor agentteorin vissa l6sningar som framforallt baseras p 16n eller
overvakning av agenten. Genom Overvakning kan principalen {4 information som kan
anvéndas till att vardera hur agenten presterar i forhallande till principalens forvintningar.
Négra av problemen med anvéndandet av dvervakning dr dock att det dr svért att méta alla de
aspekter och mal som principalen vill att agenten ska uppfylla. Overvakningen visar sig ocksa

ofta vara kostsam samt att vid situationer nér man anlitar en person som ska dvervaka en



annan sd uppstar dnnu en principal — agent relation med risk for samma implikationer som den
forsta (Besanko et al., 2013 p.404; Eisenhardt, 1989). Nér det ar kostsamt eller svart att
anvinda sig av dvervakning kan principalen istillet anvinda sig av prestationsbaserad
beldning. Denna 16sning kan ta olika former sa som provisionsbaserad 16n eller subjektiv
utvéirdering av arbetaren med mojlighet for avancemang inom foretagets hierarki.
Provisionsbaserad 16n &mnar att maximiera principalens vinst fran relationen genom att
konfigurera 16nen pa sa sitt att den extra kostnad for anstringning som agenten upplever blir

kompenserad av en motsvarande beloning.

Inom kunskapsintensiva avdelningar kan det vara svart att mita prestation och koppla den till
16n eller utvédrderingar, darfor ar det rimligt att undersdka andra sétt att minska
agentkostnader. Foretagskultur nimns ofta som en motivationsfaktor och ett icke-monetért

sdtt att styra de anstéllda, vilket kan kopplas till agentteorin som ramverk (Alvesson, 1993).

Vissa forskare menar att foretagskultur kan paverka de anstélldas beteenden och preferenser,
samtidigt som det ocksa bestar av rutiner, identitet och instéllning som formar medlemmarna
av organisationens bild av foretaget och varandra. Genom kultur sé kan ledare och anstéllda
grunda sina handlingar pa riktmérken inom beteende och kriterier pd utvirdering som inte ar
skrivna i ndgot kontrakt eller explicit uttalande, utan ar en del av den delade uppfattningen -
foretagskulturen. Resonemanget stricks till och med sa ldngt att det kan vara mojligt att
programmera en anstdlld att gilla vissa procedurer och saker. (Hodgson, 1996; Besanko et al,

2013; Milne, 2007).

Kulturen kan ge identitet at ett foretag genom att gora det tydligt for organisatoriska
medlemmar ldgre ner 1 hierarkin hur foretaget kommer reagera under olika omstédndigheter

(Bolton, Brunnermeier & Veldkamp, 2011). Aven Hermalin (2000) ir inne pa samma spar



och ndmner att kultur 6kar forutsédgbarheten av vilka handlingar andra anstéllda kommer

utfora.

Det finns indikationer pa att en positiv foretagskultur &r positivt korrelerat med
hogpresterande organisationer (Garmendia, 2004 citerad i Yap & Webber, 2013), man kan
dock fraga sig at vilket hall kausaliteten ligger eftersom en organisation med goda resultat
troligtvis enklare kan skapa en god kultur &n en organisation som har det svarare rent
ekonomiskt (Besanko et al., 2013). Alvesson (1993) definierar foretagskultur kopplat till detta

genom att saga:

“Begreppet organisationskultur ges olika innebord och anvinds ofta ganska slappt, varmed
det refererar till hela den “informella’ sidan av livet i en organisation. En bdttre variant dr
att se kultur som de idéer, forestdillningar, innebérder, virderingar och symboler som dr

gemensamma for en viss grupp, t ex hela organisationer eller en del av denna”.

I en tidigare bok (Alvesson, 1991) skriver han att likt vad kultur delvis handlar om 1
socialisationsprocesser i samhallet i stort sd handlar det &ven inom organisationer om att man
lar sig de “rdtta” sitten att forhalla sig till omvéarlden och anpassa sig till gemensamma
verklighetsuppfattningar och vérderingar. Vi anvénder oss av Alvessons (1991;1993)
presenterade syn pa foretagskultur och véljer utifrdn det att fokusera pd att undersoka
gemensamma tankessétt hos anstédllda da detta &r nira kopplat till motivation, ett resonemang

som utvecklas i teorigenomgéngen.

Det finns en viss motsittning, och samtidigt dverlappning, mellan teorier géllande
foretagskultur och dess paverkan pa arbetares anstringning och prestation, och agentteorins
argument. Framforallt visar sig denna motsdttning inom foretag eller avdelningar pa foretag
som &r kunskapsintensiva och dnnu mer inom de som &r innovationsinriktade (Alvesson, 1993

s.105). Under sddana omsténdigheter &r det ofta svart att méta prestation utifrén tidigare



uppsatta mal, dd mélséttning kan himma innovation och dé karaktiren pa uppgifterna och
arbetsrollen i stort dr svardefinierad. Overlappningen ligger i beldningssystem och hur dessa
kan styra anstillda till att ha en viss instdllning till arbetet. Agentteori behandlar konkreta och
kvantifierbara sétt att belona medan teorier om foretagskultur pavisar mer mjuka och

svardefinierade sitt att belona prestation.

Darfor ar det rimligt att undersoka hur anviindandet av foretagskultur kan 6ka motivation och
anstrangning inom ndmnda omstdndigheter genom styrande av tankesitt och kan komplettera
de losningar som agentteorin foreslar. Dessa omstiandigheter existerar t.ex. pa FoU-
avdelningar, syftet med denna undersokning ar att ta reda pé vilken betydelse foretagskulturen
har for de anstéllda pa en sadan avdelning i termer av motivation. Det som undersoks &r inte
en specifik foretagskultur och sen i sin tur hur den paverkar, istéllet undersoks vad som
paverkar motivation och sen analyseras det om dessa faktorer kan vara bundna till

foretagskultur.

Agentteorin understryker alltsa vikten av att agenten handlar enligt principalens intressen, och
att detta till stor del uppnds genom 6vervakning och incitament. Samtidigt har det konstaterats
att dessa instrument 1 praktiken dr ovanligare dn forvintat (Holmstrom & Milgrom,1991).

Detta behover dock inte betyda att den grundlidggande problematiken agentteorin behandlar ar
felaktig. Kanske ar det sd att foretag pa andra sétt formér sina anstéllda att agera i enighet med

dess intressen, och kanske &r foretagskulturen ett sitt att uppna detta.

Om f6ljande studie ger ytterligare indikation pé att foretagskultur ar ett viktigt instrument 1
processen att motivera anstéllda dr det mojligt att agentteorins generella applicerbarhet bor
ifragasittas ytterligare, eller &tminstone att de instrument teorin presenterar bor kunna

inkludera mer 4n de etablerade.



Forskningsfragan denna studie &mnar besvara ér:

Vilken betydelse har foretagskultur for motivation hos anstdllda i en kunskapsintensiv

verksamhet?

Teoretisk bakgrund & litteraturgenomgang

Att agentteori bor behandlas 1 ett storre socialt sammanhang dr en tanke som presenterats av
forskare som forhéller sig kritiska till den (Cuevas-Rodriguez, Gomez-Mejia & Wiseman,
2012a). Om man applicerar en social kontext och perspektiv pd kontraktet sé kan det leda till
att de parter som dr inblandade i transaktionen ldgger storre vikt vid faktorer som inte dr
direkt kvantifierbara och enkla att uttrycka i ett kontrakt. Det kan handla om faktorer som
rykte, personlig tillfredsstéllelse, skuld, skam, dra, tillit och sa vidare (Lubatkin, Lane, Collin
& Very, 2007). Det finns forskare som menar att agentteorin dr trangsynt och svérapplicerad
pa den verklighet som réder i manga organisationer (Hodgson, 1996). Det ar séllsynt att ett
foretag endast anvéinder sig av overvakning eller prestationsbaserad 16n, dirfor bor det dven

finnas andra aspekter som har en stor paverkan pa en anstillds anstrangningsniva.

Som tidigare har nimnts sa menar minga forskare att foretagskulturen kan anvéndas for att fa
de anstéllda att prestera pa en hogre nivd pa samma sitt som agentteorin menar att
overvakning och prestationsbaserad 16n kan anvindas. Teraji (2008) menar att den
anstrdngningsniva som en agent bistar med ar direkt paverkad av foretagskulturen som
agenten agerar inom, och specifikt paverkad av skillnaden mellan agentens egen kultur och
foretagets kultur. Assimilation mellan dessa tvad kulturer sker genom interaktion mellan agent
och principal (organisation). Maracine (2012) presenterar fyra olika funktioner som
foretagsskultur har inom en organisation, en av dessa kallas “konglomeratfunktionen” och

innebdr att personer inom foretagskulturen, fran alla avdelningar och hierarkiska nivaer, far en



gemensam tankeram och ger de anstéllda en kénsla av dgarskap och acceptans av den

organisatoriska kulturen inom foretaget.

Det finns samtidigt kritiska roster som undrar i vilken utstrdckning ledningen av en
organisation faktiskt kan paverka den kultur som uppstar (Hermalin, 2000; Alvesson, 1993
s.104). Besanko et al. (2013) ndmner att foretagskultur kan fungera som ett komplement till
de instrument som foresprakare av agentteorins validitet reckommenderar, d.v.s.
prestationsbaserad 16n och 6vervakning. Som tidigare ndmnts sa finns det dock studier som
tyder pé att dessa instrument dr ovanligare dn den utstrackning som agentteorin antyder och

inom kunskapsintensiva organisationer finns det tecken pa att foretagskultur kan ha en

10

viktigare roll &n prestationsbaserad 16n och dvervakning, och det istéllet dr de sistndmnda som

ar komplement till foretagskulturen.

Beddmningen av en foretagskulturs framgéng kan grunda sig pa olika kriterier 1 olika
organisationer, det kan bland annat handla om att fostra innovation eller kunskapsdelning.
Sadana saker &r 16st kopplade till den problematik som denna studie adresserar i agentteorin
och hér riktas darfor begreppet foretagskultur till att observera hur den paverkar motivation
och anstringning hos anstillda. Motivation och anstrdngning &r nira kopplat till varandra,
genom motivation fir man anstringning och dérfor tas som utgdngpunkt att undersoka
motivationsfaktorer. I denna undersokning adresseras alltsd foretagskulturens paverkan pa
motivationsfaktorer och precis som uttrycks i inledningen sa bryts foretagskultur ner till ett
fokus pé gemensamma tankesétt hos anstéllda. Tankessatt dr ndra kopplat till motivation, i
McGregors (1960) “Teori Y” om méanniskor och organisationer gor han antaganden om
ménniskans natur och motivation i fyra punkter, punkt tva och tre dr de som é&r viktigast att

presentera hér.



11

I punkt tvd menar forfattaren att minniskor av natur inte &r passiva eller motsittande mot

organisatoriska behov utan har blivit sa som ett resultat av erfarenheter inom organisationer.

I punkt tre s& menar teorin att motivation, potentialen for utveckling, kapaciteten att anta
ansvar, fardigheten att rikta sitt beteende mot organisatoriska méal dr egenskaper som alla
redan finns i ménniskor. Det dr ledarskapets uppgift att géra det mojligt for personer att
uppticka och utveckla dessa minskliga karaktérsdrag sjdlva. I denna undersokning anvénds
denna teori och eftersom motivation ar nagot som redan finns i minniskan s& undersoker vi
tankesétt bakom varfor manniskan plockar fram denna och ser om dessa tankessétt har

indikationer av att vara organisatoriskt bundna och gemensamma.

Alvesson (1993) skriver att foretagskultur som styrningsinstrument inte handlar om
beteendestyrning eller resultatkontroll, utan grundas bland annat i anstilldas forestdllningar
och hur da foretagskulturen genom detta paverkar motivationen. Alvesson utvecklar sitt
resonemang med att sdga: “kultur uppfattas enligt detta synsdtt som ett forestdllningsmdssigt
fenomen, dvs det handlar inte om beteenden utan om vad som ror sig i mdnniskors kollektiva
kdnslo- och tankevdrld.”. Denna definition anvinds i denna undersékning och det aterspeglas
starkt 1 att det dr de anstélldas uppfattning av kulturen, inte hur foretagskulturen 6nskas

uppfattas eller formedlas, som &r en del av undersokningen.

Med utgangspunkt i gemensamma tankessitt bakom motivation sa presenteras hér ett ramverk
med konkreta aspekter, inom vilka motivation ligger i fokus, av en kunskapsintensiv
verksamhet och teorier kring dessa som ligger som grund for insamling av empiri och

efterfoljande analys.
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Prioriteringar mellan arbetsuppgifter

Subjektiva bedomningar av en anstéllds prestation ar ett sétt att ge incitament som presenteras
inom agentteori, genom att den anstéllda forvéntar sig att bli befordrad med hogre 16n och
status om han eller hon presterar ett bra resultat h6js motivationen (Besanko et al., 2013).
Prestationsbaserade incitament kan dock fora med sig flera problem och svarigheter. Agenter
antas inom agentteorin vara riskaverta och en subjektiv beddmning, precis som
provisionsbaserad 16n, exponerar agenten for risker bland annat genom att slumpmaéssiga
faktorer kan paverka de kriterier som befordringen eller I6nen baseras pa, detta kan leda till
att principalen maste betala ett riskpremium. Det ar ocksé problematiskt att f4 med alla
aspekter i1 agentens uppgifter i de métningar som l6nen grundar sig pa. Holmstrom & Milgrom
(1991) papekar att anstillningskontrakt ofta anger fasta loner trots att agentteorin pekar pa att
prestationsbaserad 16n dr det bésta séttet att fa ut maximal anstringning av sina anstillda. De
resonerar sedan kring att detta kan bero pa att det finns en trade-off mellan den anstringning
som agenten ldgger pa sina uppgifter - agenten kommer anstridnga sig pa de uppgifter som
ligger till grund f6r 16nen, medan andra viktiga uppgifter riskerar att bli negligerade. Milne
(2007) understryker vikten av att principalen faktiskt har tinkt igenom vilka uppgifter och det
uppforande man vill belona, samt att de beloningssystem organisationen har uppmuntrar till
just dessa. Holmstrom & Milgrom (1991) sammanfattar med att sdga att processen med att ge
anstéllda incitament dr mer komplicerad &n agentteorin antyder. Foretagskultur kan hér ge
riktning at en anstilld gidllande vad som prioriteras av foretaget i stort och hur dennes
anstrangning bést bor allokeras. En av de funktioner som Maracine (2012) menar att
foretagsskultur har inom en organisation bendmner hon “riktningsfunktion”. Den syftar till att
foretagskulturen riktar bade organisationen som helhet och de anstilldas personliga
instéllning mot de mél som organisationen har, detta i sin tur leder till en medvetenhet hos alla

1 organisationen om vad det storre malet dr och fostrar kreativitet och engagemang. Dessa
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teorier pavisar till viss del att en kombination av olika incitament och olika sétt att formedla
vad som é&r viktigt kan vara en bra vig att g for en organisation. Det finns en brygga mellan
agentteori och foretagskultur inom beloning genom befordran, att ha en tydlig vig uppét i
hierarkin kan vara kulturellt forankrat samtidigt som det &r en komponent i de 16sningar som
foreslas av agentteorin. Milne (2007) presenterar exempel pa att organisationer infor externa
beldningar for att pa sa sitt fostra en kultur som uppmuntrar kunskapsdelning (i

organisationer dar individers kunskap ar det mest vérdefulla).

Beloningssystem

Lachance (2000) menar att beloningar som binder en anstélld till en organisation har mer att
gora med bemotande och uppskattning dn 16n. Milne (2007) bygger vidare pa detta
resonemang med att argumentera for att en sddan sak som uppvisad tacksamhet racker langt
och att kompensationssystem tros paverka foretagskultur och prestation genom att dessa

16sningar leder till att en viss typ av individer dras till organisationen.

Ett resonemang kring inre' och yttre” beloning ir applicerbart p4 motivation, viss litteratur
gillande motivation pekar pa att yttre beloning kan underminera den roll som inre beldningar
har (Frey & Jegen, 2001). Forklaringen for detta dr att om man antar att inre beloning sa som
tillfredsstéllelse med en prestation kan motivera en agent, sd kan inforandet av externa
beldningar sa som 16n ersitta den motivation som agenten finner inom sig sjdlv. Detta leder
till att agenten forsoker kalkylera var och nir denne bor placera sin anstrangning och
prestation. Principal - agent relationer som bygger pd externa beloningar riskerar alltsé att 6ka
opportunistiskt beteende och i férldngningen underminera tillit. En studie av Fessler (2003)
visar pd liknande tendenser: nér testpersoner initialt ansag att en uppgift var attraktiv (inre

motivation) sa ledde prestationsbaserad beloning (yttre motivation) till att uppgiften ansags

1 A ° . . .
Oversatt fran engelskans intrinsic

2 o i
Oversatt fran engelskans extrinsic
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vara mindre attraktiv. Det fanns ocksa en positiv korrelation mellan prestation i en uppgift och
hur attraktiv uppgiften ansigs vara. Ytterligare tyngd gavs av resultatet att nir en uppgift
ansdgs vara attraktiv sd ledde prestationsbaserad beloning till mycket ldgre prestation &n vad
fast kompensation gjorde. Denna risk dr extra pataglig inom en kunskapsintensiv avdelning
dér de anstdllda kan finna en stolthet i skapandet och kénna en motsittning mot att endast bli
betalade utefter prestation, det kan kdnnas som en demonstration av brist pa tillit fran
organisationen och dr tecken pé en brist i agentteorins appliceringsomrade. Det dr dock
relevant att nimna att studier finns som pekar pa motsatsen till det som presenterats hér, d.v.s.
att externa beloningar inte har ndgon negativ effekt pd inre motivation och att de generellt sett

ar effektiva pa att f4 medarbetare intresserade och hogpresterande (Cameron & Pierce, 1994).

Eisenberger, Fasolo & Davis-LaMastro (1990) menar att om en anstilld upplever att denne &r
uppskattad och uppmérksammad av organisationen sa bidrar detta till en inkorporering i
organisationen och en kénsla av status i den anstélldes sjdlvbild, detta leder da till en storre
bendgenhet att utfora frivilliga uppgifter och handlingar som ligger i organisationens intresse.
I samma artikel ndmns ocksa att anstéllda avgrinsade mellan tva sorters forvintade
prestationsbeloningar, en som &r kopplad till 16n och befordran, en annan som é&r kopplad till
acceptans, erkdnnande och mdjlighet till paverkan. Forfattarna avslutar med att resonera kring
att det tidigare ndimnda organisatoriska medlemskapet och kénsla av status for den anstillda
kommer att bidra till en béttre prestation och anstringning genom (1) att den anstéllda tolkar
organisationens vinster och forluster som sina egna och (2) fi en vinklad bild i sin beddmning
av organisationens handlingar och karaktar och en 6kad inkorporering i organisationens

varderingar och normer.
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Tillit

Litteratur géllande tillit pekar pa att det ar viktigt och till och med essentiellt att skapa en
miljo av konstruktiva relationer som karaktériseras av hog grad av tillit (Zaheer, McEvily, &
Perrone, 1998). Detta ska i sin tur leda till mindre behov av kontroll och resultera i 14ga
agentkostnader. (Cuevas-Rodriguez et al., 2012b). Detta &r relaterat till bade vad som togs
upp ovan om att en foretagskultur kan bidra genom att alla inom organisationen vet vad man
kan forvinta sig frdn ens medarbetare och samt med dnnu en av de funktioner som Maracine
(2012) ndmner att organiseringskultur kan ha, “standardiseringsfunktion”. Hon syftar till att
foretagskultur skapar ett system av delade varderingar och att detta i sin tur leder till att
kénslan av att vara kontrollerad minskar for de anstéllda och frimjar skapandet av en
foretagskultur med “harmoni”. En upplevd tillit frén organisationen som minskar press och

kénslan av 6vervakning.

Maracine (2012) ndmner dven en annan funktion som dr kopplad till tillit,
“motivationsfunktionen”. Det syftar pa att en foretagskultur kan i sig sjélvt skapa incitament
for anstillda genom att den uppskattar och vérdesétter varje anstélld och dess bidrag, kulturen
ger 1 detta ocksé en forsdkran for den anstdllde om att ens goda prestationer inte kommer ga
obemarkt forbi av ledare och kollegor utan beldnas i sinom tid. Det dr alltsé inte bara inriktat
pa visad uppskattning av organisationen utan dven pd att den anstéllda kdnner sig siker i att
en god prestation kommer att bemodtas med motsvarande beloning, 1 ndgon form. Detta
kopplas édven till beloning som presenteras under rubriken hir ovan, och har ett perspektiv
som kan appliceras pd hur man genom vissa tillvigagangssitt kan skapa en foretagskultur som

frdmjar motivation hos en anstélld genom 6msesidig tillit.
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Anvandning av foretagskultur som instrument

Ortega-Parra & Sastre-Castillo (2013) presenterar en uppdelning mellan tva olika syner pa
foretagskultur och dess anvéndande. I den forsta, dir de citerar Smircich (1983) och Krefting
& Frost (1985), ses foretagskultur som nadgonting som vixer fram i en organisation och
grundar sig i djupt rotade vérderingar och idéer. Det andra, dir de citerar Schwartz & Davis
(1981), Deal & Kennedy (1982), Lee et al. (2011) och De Cleyn & Braet (2012), har ett annat
perspektiv och ser foretagskultur som ett instrument som framjar engagemang och kénsla av
forpliktelse att arbeta for att uppna organisationens mal. Dessa tva synssitt behdver inte
nodvéndigtvis var dmsesidigt uteslutande. Att foretagskulturen dr djupt rotad och framvéxt
under en langre tid kan gora den mer svarrorlig som instrument men kan samtidigt ge den mer
tyngd. Att se foretagskulturen som ett renodlat verktyg kan ge mer rorlighet men det dr ingen
latt sak att styra en foretagskultur pa kort sikt. Det ger indikationer pé att ett langsiktigt
perspektiv med en overgripande idé om foretagets kultur ar att foredra, sedan kan man
utnyttja den foretagskultur man har byggt upp som ett instrument for att hjélpa och styra sina
anstdllda. Detta stimmer vél 6verens med Maracines (2012) argument att en kultur bor vara
bade stabil och flexibel. Den ska vara stabil i termer av vision, virderingar och mal for
organisationen, men samtidigt flexibel 1 sin struktur och sina aktiviteter. Hon menar att den
ideala foretagskulturen fokuserar pa bade anpassning utifrdn externa omstdandigheter och pa
intern integration, “kapabel att tillfredsstélla konsumenter, marknaden och anstéllda pa

samma gang.”

Ser man det hela i ett storre perspektiv gillande ett foretags vinst pa bade lang och kort sikt sa
menar Rob & Zemsky (2001) att anvdndandet av incitament i en organisation kan leda till
okad vinst pa kort sikt pa bekostnad av 1dngsiktigheten. Dérfor forvéntas ett foretag i

ekonomisk knipa 0ka intensiteten i sina incitament medan ett foretag med hilsosam ekonomi
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bor anvinda sig av andra medel for att f4 ut maximal prestation av sina anstéllda och i

forlangningen resultat i foretaget.

Avgransningar

I en artikel av Garvin (2014) sé intervjuas verkstdllande direktoren for ett hogteknologiskt och
kunskapsintensivt foretag och denne menar att deras foretagskultur dr det som héller deras
anstillda kvar i foretaget trots mojligheter att flytta till andra foretag med hogre 16ner och
forméner, det leder ocksa till ett rykte som attraherar kandidater till foretaget. De lyckas halla
kvar 98 procent av sina anstéllda i viktiga roller, och detta menar VD:n beror helt pa
foretagskulturen. Denna uppsats avgrinsas fran foretagskulturens formaga att attrahera
kandidater till positioner i foretaget men inte fran dess formaga att behalla anstillda i
organisationen dé detta ar nira kopplat till motivation. Avgriansningen dr dock inte helt enkel
att gora da flera faktorer blir bieffekter av en framgéangsrik foretagskultur, i exemplet ovan sé
stannar de anstillda kvar tack vare kulturen pa foretaget, det ar sunt att anta att samma kultur

ger dessa anstéllda incitament att anstringa sig pa jobbet.

Det finns dven omfattande litteratur kring hur ledare bor agera inom en kultur och hur de bor
agera for att skapa en kultur, en avgriansning fran resonemang kring detta spetsar till denna
rapport och tillater den att rikta in sig pa hur en foretagskultur paverkar de anstilldas
motivation och anstrdngning - tvd begrepp som &r titt sammankopplade. Det mest
grundldggande att ndmna ar att det dr viktigt att ledarna inom organisationen dr inforstddda
med vilken kultur som 6nskas formedlas och skapas och att deras ledarskapsstil bor anpassas

efter detta. (Bolton et al., 2011).
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Sammanfattning

De som har presenterats ovan dmnar skapa ett ramverk som ligger till grund for de
intervjuguiderna (Bilaga 1 & 2) som anvinds for att samla in data, och analysera denna pa sa
sdtt att vi fangar de aspekter som forskningsfragan behandlar. De tre forsta underrubrikerna
inriktar sig mer pa hur den anstéllde resonerar kring konkreta val i arbetsrollen. Det ar till
storsta del den anstélldes uppfattning av kulturen som har en effekt pa motivation, oavsett om
det dr en medveten eller undermedveten uppfattning, och inte den potentiellt ytligare bilden
som formedlas om hur foretaget vill att kulturen ska vara. Under den sista underrubriken tas
en annan utgdngspunkt och resonemang kring hur foretagskultur kan anvindas som

instrument frdn hogre nivaer i hierarkin behandlas.

Genom ett fokus pa konkreta begrepp sa som prioritering, beloningar och tillit skapas ett
ramverk inom vilket tankessétt hos anstillda kan analyseras och 1 nésta steg kan begreppet

foretagskultur analyseras ndrmare och resultat byggas upp.
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Metod

Forskningsdesign

Denna studie amnar undersoka vilken betydelse foretagskultur har for motivationen hos
anstillda. Da det handlar om sociala fenomen sdsom relationer och interaktion mellan
individer och andra sé kallade mjuka virden har vi valt en kvalitativ ansats framfor en
kvantitativ sddan. Kvalitativa studier ldgger storre vikt vid ord och dess foresprakare
framhéver vikten av insikten att individers uppfattning av verkligheten varierar och inte &r

definitiv (Bryman & Bell, 2011 5.26-27).

Vidare har ett val gjorts mellan en sa kallad deduktiv eller induktiv ansats. Denna studie
anvinder sig till storsta del av en induktiv ansats, som ofta beskrivs som en undersdkning dir
data samlas in 1 syfte att generera teori (Bryman & Bell, 2011 s.13). Forfattarna noterar ocksé
att en induktiv ansats ofta innehaller vissa deduktiva element, vilket stimmer 6verens med
denna studie dir unders6kningen inte utfors helt utan tankar fran tidigare forskning och om

vad resultatets utfall.

Tvdrsnittlig studie. Designen pa var undersokning ar tvarsnittlig vilket betyder att vi samlar in
data pa mer én ett fall (foretag) vid en och samma tidpunkt (Bryman & Bell 2007 s.55) 1 syfte
att hitta dverensstimmande och/eller motsédgande data mellan de olika fallen och fanga
resultat som har grund i fler dn ett foretag. De undersokta fallen agerar alla inom forskning

och utveckling eller liknande avdelning med ett kunskapsintensivt arbete.

Vill man undersoka forhallandena mellan olika variabler sa &r en tvérsnittlig studie
fordelaktig (Bryman & Bell 2007 s.55), denna undersokning riktar som sagt in sig pa
forhédllandena mellan foretagskultur och motivation hos de anstillda pa kunskapsintensiva

avdelningar vilket passar vil in designen.
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Den generella karaktiren pa forskningsfragan i denna undersokning gor att en fallstudie pé ett
(1) foretag hade fatt svart att bidra till ett svar pa fragan, arbetet med foretagskultur skiljer sig
fran foretag till foretag och dérfor kan en tvérsnittlig studie med flera fall pé ett annat sitt
fdnga det som &dr grundléggande och gemensamt 6ver olika foretag med olika processer och
det som &r essensen av sjélva fragestillningen. Lyckas man finga detta sa bidrar det till ett
bittre svar pa forskningsfrdgan och en bredare insyn i de aspekter som paverkar de som
arbetar inom kunskapsintensiva avdelningar. Detta val paverkades dven av att de foretag som
kontaktades ofta kénde sig obekvdma med att diskutera sitt foretagskultur-arbete 6ppet, darav

blev en unders6kning med fler fall léttare att sélja in till objekten.

Val av teori

Fyra huvudomraden definieras inom forskningsfragan som underléttar for en tydlig dataanalys
och ett ger ett sitt att tydliggora de olika komponenterna som ofta ndmns 1 arbetet med
foretagskultur. Dessa omraden ligger ocksa till grund for intervjufrdgorna under
empiriinsamlingen for att pa det séttet bidra med en utgdngspunkt for resonemangen och ett
forsok att finga den motsidgning och dverlappning vi ser hos agentteori och teorier kring
foretagskultur. De fyra huvudomraden som presenteras i teorigenomgangen ar: prioriteringar

mellan arbetsuppgifter, beloning, tillit samt anvéndning av foretagskultur som instrument.

Utifran huvudomradena utformades intervjufragor som ar enkla och grundldggande géllande
motivation, prioriteringar, beloningar, samarbete och foretagskultur med mera. Denna studie
har sin grund 1 att agentteorin ansags bristféllig och inte helt och hallet reflekterade
verkligheten nér det géller motivationsfaktorer. Vi tog avstamp i agentteori da detta ger ett
ramverk inom vilket man kan resonera kring anstrdngning och motivationsfaktorer hos
anstéllda och da pé ett léttare sétt analysera empirin, detta kompletteras med en genomgéng av

teorier och tidigare undersokningar inom begreppet foretagskultur.
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Relevanta artiklar fick vi fram genom kallforteckningar och referenser i ldrobocker och andra
artiklar, vi sokte ocksa pa nyckelord i databaser for att fa fram artiklar kopplade till det som

skulle undersokas.

I teorin har vi till viss del avgrinsat oss till undersokningar som behandlar effekterna pa de
anstéllda av vissa aktiviteter, grundldggande 1 undersokningens fragestdllning dr hur den
anstillda uppfattar foretagskulturen, inte vad ett foretag havdar sig vilja uppnd med den. For
att kunna undersoka foretagskulturs anvéindning som instrument bor utgangspunkten vara

effekten hos de anstéllda.

Val av empiri

Valet av empiri grundar sig i en inriktning pd foretag som jobbar mycket med forskning och
utveckling som del av sin affédrsidé, inom dessa foretag finns det avdelningar dér arbetet &r
véldigt kunskapsintensivt. Dessa avdelningar har vi identifierat som forsknings- och
utvecklingsavdelningar, men dven avdelningar som mer direkt skapar produkter till en kund
som inte helt kan definiera vad den &r ute efter. Genom denna osékerhet krévs ett tinkande
och arbetssétt som inte ldtt kan styras eller kontrolleras mot tidigare uppsatta mél vilket

inringar samma omsténdigheter som finns pé en forsknings- och utvecklingsavdelning.

Eftersom agentteorin patalar prestationsbaserad 16n och dvervakning som de kraftfullaste
instrumenten 1 att fa ut maximal anstringning fran de anstillda i en organisation sé ar
inriktningen pé dessa organisationer och avdelningar naturlig d& det kan vara svart att méta

prestation och formulera en malbild.

Undersokningen dr inte inriktad pd en specifik bransch utan pa en specifik del av
organisationer, foretagen har darfor valts ut pd grunden att de ar kunskapsintensiva och

urvalet har forsokts spridas dver olika branscher med olika omgivningar, avdelningarna pé de



22

olika foretagen jobbar med liknande uppgifter och det som varieras dr omgivningarna och

branschen for att precisera vad som ar generellt gangbart inom dessa sorters avdelningar.

Urvalet paverkades dven av sé kallat “convenience sampling” (Bryman & Bell 2007 s. 497)
som kan Oversittas som bekvimlighetsurval, da alla forfattare av denna undersdkning
befinner sig 1 Lund sé valdes flera foretag i Lund for enklare atkomst till intervjuer med
personliga moten. Det paverkade dven pa det séttet att de foretag som kontaktades och pé ett
smidigt och snabbt sétt kunde stilla upp pa intervju deltog i storre grad 4n foretag som
behovde gé igenom en stor byrékratisk process for att deltagandet skulle bli godkint av

organisationen.

Sjdlva urvalet gick till sé att flera foretag undersoktes pa internet for att fa en forsta bild om
huruvida de bedriver forskning och utveckling, om sé var fallet sa kontaktades foretaget per
telefon och var idé presenterades och en djupare diskussion om hur foretaget passar in

uppstod.

Pé varje deltagande foretag intervjuades tva personer, en som hade ansvar for andra anstéllda
sd som gruppchef eller liknande, och en som var utan ansvar for andra och var under
gruppchefen i den formella hierarkin. Dessa tva kategorier av respondenter stélldes infor till
storsta del samma fragor, forutom att personer med gruppansvar fick fragor kring hur de
anvéande foretagskultur i sitt styrande av gruppen. Bakgrunden till detta ar att vér
forskningsfraga riktar in sig pa betydelsen av foretagskultur och vi diarfor ansdg det viktigt att
forsoka fanga sdvil rena motivationsfaktorer hos de anstéllda, vilket vi kunde fanga fran bada
de tva respondentkategorierna, samt om eller hur man faktiskt anvédnder sig av foretagskultur

som instrument i arbetet, vilket till storsta del kunde fangas av folk med gruppansvar.

Intervjuobjekten valdes ut genom att idén presenterades over telefon for personer pd foretagen

som sen ledde till en diskussion om vem som skulle passa bést som respondent, ofta var detta
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en gruppledare inom forskning och utveckling som sen lit oss intervjua bade denne och en
person i gruppen. Detta kan alltsa liknas vid ett snobollsurval (Bryman & Bell 2013:126) dér
vi initialt far kontakt med relevanta personer for undersokningen och dessa hjilpte oss sen

med ytterligare intervjuobjekt.

Fran borjan var tanken med studien att gora en fallstudie pa ett enskilt foretag, vid kontakt
med tva stycken foretag som skulle passa bra for &ndamalet sa stéllde sig bada foretagen till
en borjan positivt till idén. Dock dndrade sig dessa foretag efter att ha bollat idén med hogre
chefer bland annat pa grund av tidsbrist, ovilja att s 6ppet diskutera foretagskulturella fragor
samt att de inte kénde att det var ratt fokus for deras organisation. Rent praktiskt blev det da
fordelaktigare att utfora en tvirsnittlig studie dar foretagen gick med pé att empirin inte skulle
kopplas direkt till deras organisation eller till de personer som intervjuats. Vid eftertanke av
oss forfattare drogs slutsatsen att denna metod for empiriinsamling ocksa har manga andra
positiva aspekter i termer av tyngd for undersokningen, vilket behandlas ovan under rubrik

“Forskningsdesign”.

Insamlingsmetod

Vi har i denna studie valt att genomf0ra s kallade semi-strukturerade intervjuer, vilket &r ett
av tva vanliga tillvigagangssatt for intervjuer i kvalitativa studier. Alternativet hade kunna
tankas vara helt ostrukturerade sddana (Bryman & Bell, 2011 s.467). En semi-strukturerad
intervjumodell dr att foredra da omrédet vi studerar &r relativt specifikt, men flexibiliteten den
for med sig dr en fordel da vi studerar mjuka variabler och svaren kommer variera i typ och
utforlighet. Det dr ocksa viktigt for oss att kunna stélla f6ljdfragor eller be respondenten
utveckla ett svar, och semi-strukturerade intervjuer tilldter badadera. Till hjédlp under

intervjuerna hade vi intervjuguider (bilaga 1 & 2) som anvéndes relativt fritt och ménga
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foljdfragor samt sidospar uppfoljdes under intervjuerna. Bryman & Bell (2011 5.482)

rekommenderar att intervjuer spelas in och transkriberas, vilket gjordes i alla intervjuer.

Intervjufragorna grundas i de 4 huvudomraden som ndamns i teorigenomgéngen, och brots ner
i enklare fragestéllningar fOr att fa intervjuobjekten att tala mycket sjidlva och resonera kring
vad de uppfattar som viktigt. Denna metod av empiriinsamling passar vél for en induktiv
undersokning da mojligheten att tdcka in och finga verkligheten for intervjuobjekten okar.
Vid intervjuerna deltog tva eller tre intervjuare, varav en som holl i intervjun och stillde
majoriteten av frdgorna, en som analyserade svaren fortgaende och flikade in med
fordjupningsfragor och en som endast lyssnade och skotte inspelning for att bidra med &nnu
en observator vilket hjédlpte att uppfatta allt som sades pa ritt sétt. Att ha fler &n en intervjuare
har i kvalitativa undersokningar fordelar, bland annat dessa som nidmnts (Bryman & Bell

2007).

Tva av intervjuerna utfordes dver telefon pa grund av det geografiska avstandet som gjorde ett
personligt mote svart att genomfora. Bryman & Bell (2007 s.214) ndmner béde for- och
nackdelar med telefonintervjuer. De séger att respondentens svar ibland kan bli influerat av
intervjuarens karaktirsdrag, som t.ex. klasstillhorighet och etnicitet, och reaktion pé
respondentens svar, men att dessa faktorer forminskas eller elimineras vid intervjuer dver
telefon. Ett problem som de ndmner &r att intervjuaren inte kan observera respondentens
reaktioner till fragor, s som tecken pé obekvémhet eller fundersamhet, detta méarkte vi ocksa
av 1 och med att det var svarare att stilla foljdfragor och fordjupningsfragor till respondenter
over telefon. Hur som helst sa upplevdes skillnaderna mellan intervju genom personligt méote
och telefon som liten - de skillnader som dock noterats har tagits hansyn till i analysen av

empirin.
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Analysmetod

Att analysera data i en kvalitativ undersokning &r inte lika rakt och preciserat som i en
kvantitativ studie (Bryman & Bell, 2007). For att underlétta analysen har vi i denna studie
transkriberat alla intervjuer och sorterat utefter svar som visar pa tendenser av att forstiarka
eller formildra en viss aspekt i det teoretiska ramverket, samt svar som &terfinns i flera
intervjuer och visar pa nya tendenser. Da studien till storsta del har induktiva drag si kan inte
heller data prévas mot hypoteser utan fokus ligger pa att fa en bild av verkligheten som har sa

stor forankring 1 s mycket data som magjligt.

Genom kodning sa kunde olika data-fragment kopplas ihop till varandra och det blev mojligt
att bygga upp koncept och se kopplingar med tidigare teori och empiri. Tillvigagingssattet
har kopplingar till Grounded Theory som presenteras 1 Bryman & Bell (2007) men det
uppfyller dock inte alla aspekter da studien ar liten till skala och omfattning. Grounded theory
foreslar bland annat att man efter initial kodning ska uppskatta om mer eller annan data bor
samlas in, inom denna undersokning fanns ej resurserna for ett sddant arbete i ndgon storre
utstrackning, 4ven om det finns liknande tendenser 1 den kontinuerliga analys efter initial

datainsamling som 14g till grund for beslutet om resterande data borde vara annorlunda.

Rent konkret gick kodningen till s att transkriberingen ldstes noggrant och anteckningar
fordes med det teoretiska ramverket i atanke. Efter tillricklig bearbetning uppstod en bra
helhetsbild dver datan och flera paralleller kunde dras mellan savél olika intervjuer som det
teoretiska ramverket, med denna helhetsbild och dessa paralleller kunde koncept och resultat
av studien genereras. Ett problem med kodningen &r att det i analysen finns en tendens att
forsoka fa olika ord frén olika personer att betyda ungefdr samma sak for att {4 tyngd i datan,

intervjuobjekten uttrycker sig pa olika sétt och problem med att forstd om tva olika
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intervjuobjekt egentligen menar samma sak i sitt svar pa en fraga kan latt uppsta.

Transkriberingen motverkade dock denna tendens.

Eftersom intervjuerna inte utfordes alla pa samma dag utan inom loppet av tva veckor s&
fanns det tid att transkribera och paboérja analys med de intervjuer som hade genomforts innan
alla hade intervjuer gjorts, dessa data har sen till viss del format fortsatt insamling, dock inte i
nagon storre utstrickning dé utfallet av de initiala intervjuerna var till stor del
tillfredsstdllande. Detta sitt att jobba med kontinuerlig analys ér vanlig inom kvalitativa

undersdkningar och kan bidra med bittre data (Bryman & Bell 2007).

Datan analyserades dven utifran vilket foretag den kom ifran och i vilken bransch detta
foretag agerade. En stor kunskap om omgivningarna och allménna problem i branschen var
till stor hjélp for att nd en djupare insikt 1 varfor intervjuobjekten svarade som de gjorde pé
vissa fragor och bakgrunden till de skillnader som fanns inom vissa omraden. Hiansyn togs
ocksa till storleken pd avdelningen och foretaget samt avdelningens exakta roll 1 foretaget,

sddana processer satte datan i en omgivning och gav en djupare forstaelse.

Reliabilitet & validitet

Reliabilitet handlar om huruvida en studie kan aterskapas, ndrmare bestimt om det som méts
ar konstant dver tid (Bryman & Bell 2007 s. 41). Problem kring reliabilitet aterfinns framst
inom kvantitativa undersdkningar (Bryman & Bell 2007 s.41) men behandlas dven inom
kvalitativa. Stabiliteten 1 en undersdkning grundar sig pa huruvida studien ar héllbar 6ver tid
och om den empiri som samlas in tappar viarde med tiden, 1 denna studie undersoks inte en
hindelse vid en specifik tidpunkt, dock samlas all data in vid samma tidpunkt i en tvérsnittlig
studie. Detta bor dock ej betyda att resultatet inte dr stabilt d& det som undersoks &r

grundldggande motivationsfaktorer hos anstillda vilket i grund och botten dr samma 6ver tid
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dven om det tar sig uttryck pa lite skilda sétt, agentteori dr i manga aspekter tidlos och tar

avstamp 1 liknande faktorer.

Eftersom denna undersdkning utfors av tre personer sa kréavs det ett sékerstéllande av “inter-
observer-consistency” vilket betyder att vi tre forfattare ska uppfatta det vi hor och ser pa
liknande sétt och ha en 6verenskommelse over betydelsen av det for att 6ka den interna
reliabiliteten. Detta skapades i denna studie genom kommunikation och kontinuerlig analys i
grupp, vi befann oss alla pa samma plats geografiskt och jobbade gemensamt under hela
processen vilket minskade problemet avsevért (Bryman & Bell, 2011 p.395). Den interna
reliabiliteten paverkas ocksa av valet av semi-strukturerade intervjuer eftersom det kan uppsté
skillnader mellan vad som faktiskt sdgs och menas av intervjuobjekten och hur det tolkas och
kategoriseras av oss i data-analysen. Vi reducerade denna risk genom att transkribera alla
intervjuer och skicka transkriberingar till vissa av respondenterna for att fa dterkoppling

gillande om det som stér i transkribering reflekterar vad de menade.

Extern reliabilitet handlar mycket om replikerbarhet, hur létt det 4r att utféra samma studie
igen, vilket dr svért 1 kvalitativa undersokningar d& man inte kan fixera de sociala
omstdndigheterna och gora studien replikerbar i den mening som ndmns i1 Bryman & Bell
(2011 s.157). Dock beskrivs det genomgaende vél i studien hur vi har gatt till viga och dessa

riktlinjer kan létt f6ljas av andra personer som Onskar att utfora en liknande studie.

Reliabiliteten 1 sjdlva insamlingen av empirin handlar mycket om att studiens resultat ska vara
palitligt. Vid intervjuerna stilldes 6ppna fragor for att minimera effekten av att intervjuaren
styrde svaren &t en specifik riktning, som ndmnts s anvéndes en intervjuguide med mycket
mojligheter till foljdfrdgor. Intervjuerna pagick i ca 45 minuter och vi var tvungna att ta
hinsyn till att en anstélld vildigt ogérna talar illa om sitt foretag 6ppet, oavsett vad han eller

hon tycker. Detta problem minskades med att vi forsdkrade om att intervjuobjektets namn inte
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kommer kopplas till datan och att ingen annan 4n oss kommer fa se svaren i koppling till

dennes namn.

Validitet. ] Bryman & Bell (2007 s.41) beskrivs validitet som ett koncept som behandlar
integriteten i de slutsatser som dras i studien, alltsa huruvida métningarna miter det som ar
intentionen att méita. Intern validitet behandlar huvudsakligen kausaliteten mellan variabler, i
tvarsnittliga studier ar typiskt den interna validiteten svag pa grund av att det ar svéart att
etablera kausal riktning from datan (Bryman & Bell 2007 5.58). I denna studie méits
betydelsen av foretagskultur. Foretagskultur &r en svar sak att méta och att hitta tydlig
kausalitet mellan foretagskultur och motivation ér en utmaning. Detta problem har forsokt
forminskas genom att bryta ner foretagskultur till ett védldefinierat begrepp och sen mita
tankessitt kring konkreta aspekter av arbetet for anstéllda pa en kunskapsintensiv avdelning.
Aven respondenterna har svart att koppla sina svar till en existerande foretagskultur, detta ir
dock inte nodvandigt da vi sjilva kan dra kopplingarna. Men dven har uppstar da en svaghet i

validiteten.

Den inre validiteten behandlar dven dverensstimmelsen mellan observationerna 1 studien och
det teoretiska bidraget som genereras. Eftersom de som intervjuats i denna studie dr personer
som i allra hogsta grad dr inblandade i den verklighet som teorin behandlar sa 6kar detta
validiteten, genom att fraga vad personer pa kunskapsintensiva avdelningar tycker och ténker
sa far vi svart pa vitt hur det ar 1 verkligheten. Alltsé dr intervjuobjekten hogst relevanta,
hélften av personerna som har intervjuats har personalansvar medan hélften ej har det, dessa

tva grupper stélldes infor liknande och till viss del samma fragor, vilket forstiarkt validiteten.

Extern validitet behandlar huvudsakligen generaliserbarheten i resultatet av studien (Bryman
& Bell 2007 s.42). I denna studie har urvalet forsokt spridas sa att de foretag som vi har

undersokt kan anses spegla fenomen som kan dterfinnas i manga andra organisationer. Genom
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att variera de organisationer som undersoks sd kan generaliserbarheten av resultaten oka.
Aven om urvalet ir forhallandevis litet sa har hiinsyn tagits till omgivningar och resultaten ir
till stor del sddana som inte paverkas i ndgon storre grad av branschtillhorighet, och saledes
torde resultatet bli mer generaliserbart. Externa validiteten paverkas ocksa av att vi endast
pratar med tva respondenter per fallforetag. Detta kan paverka generaliserbarheten, men vi
kinner att tva stycken respondenter anda ricker l&ngt inom de avdelningar vi pratat med, samt
att 1 studien 1 stort sé ligger fokus pa att hitta gemensamma tendenser over alla dtta
respondenter, vilket 6kar den externa validiteten. Vi dr dock inte frimmande for att externa

validiteten har sina svagheter.
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Resultat

Denna del av uppsatsen borjar med en kort presentation av de olika foretag som deltagit i
studien och fortsétter sen med en presentation av den insamlade datan uppdelat per foretag.

Efter detta foljer en analys av datan samt resonemang kring utfallet.

Presentation av deltagande foretag

De personer som intervjuades jobbade pa antingen Autoliv AB, Bioinvent International AB,

CellaVision AB eller Sydvatten AB.

Bransch Totalt antal anstéllda | Omséttning 2013 | Grundat
Autoliv Bilsédkerhet Ca 56 000 4908 miljoner 1997
Biolnvent Likemedel Ca 40 82 miljoner SEK | 2001
CellaVision | Medicinsk teknologi Ca70 180 miljoner SEK | 1994
Sydvatten Vattenproduktion Ca75 267 miljoner SEK | 1966

Autoliv dr virldens storsta leverantor inom bilsdkerhet och jobbar med utveckling,
tillverkning och marknadsforing inom bilindustri. Vi talade med en avdelning som jobbar med
produktutveckling inom kundprojekt, en kunskapsintensiv avdelning som brukar generera ett
antal patentsokningar per ar. Biolnvent dr ett forskningsbaserat likemedelsforetag som
utvecklar innovativa antikroppsbaserade ldkemedel. Foretaget agerar alltsd inom
lakemedelsbranschen med ett stort fokus pa forskning och utveckling, intervjuobjekten kom
fran en forskningsavdelning. CellaVision &r ett globalt foretag med stort innovationsfokus
inom medicinsk teknologi, de utvecklar och séljer system for rutinanalys av blod och andra
kroppsvitskor. Hos CellaVision fick vi tala med personer fran en utvecklingsavdelning som

arbetade med virldsledande teknik inom sitt omréde. Sydvatten &r ett foretag som dgs av ett
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flertal kommuner och producerar vatten till 900 000 skénska invénare, det 4r alltsa en av
Sveriges storsta dricksvattensproducenter. Sydvatten har en FoU avdelning som heter
Southern Sweden Water Research AB dér vi fick intervjua tvd personer, avdelningen ar

relativt nybildad och &r i en expansionsfas.

Sammanfattning av data

Haér presenteras datan 1 sin mest grundldggande form uppdelat per foretag, vilket specifikt
foretag datan kommer ifrén redovisas ej av hinsyn till respondenterna. Har dterges endast vad

som sagts av respondenterna och analysen foljer dérefter.

Foretag 1

Respondent 1: Personalansvar, anstdlld pd foretaget i 14 ar, man

Respondent 2. Inget personalansvar, anstdlld pd foretaget i 5 ar, kvinna

Pé detta foretag jobbade respondent 1 och 2 pa olika avdelningar, d.v.s. den forsta ér inte den
andres chef. Avdelningarna som de intervjuade personerna kommer ifrdn jobbar mycket i

projektform.

Pa fragan hur de prioriterar mellan arbetsuppgifter svarade bada respondenterna att det ar rétt
sa styrt uppifran vilka projekt som ska prioriteras. Respondent 1 har regelbunden kontakt med
foretagets ledning och for denne handlade det just om vilket projekt som skulle prioriteras.
For respondent 2 kunde det dven handla om vilken fas i ett projekt som var aktuell for
tillfallet. Bdda upplevde alltsa att det pa en Overgripande nivd var ganska styrt, men att de pa
detaljniva hade en del frihet. Respondent 2 ndmnde att hon upplevde ett vildigt stort

fortroende fran sina chefer samt “frihet under ansvar”.
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Béde respondent 1 och 2 uttryckte att en kraftig motivationsfaktor &r att f4 jobba med nagot
som i forlangningen kan hjélpa en annan ménniska. Respondent 2 sade till exempel “det man
gor kan vara bidragande till att man sitter en 16rdagkvéll och ldser pd istéllet for att gora
ndgonting annat.” Respondent 1 ndmner dock att det inte dr ndgot som han tanker pa varje
dag, utan att det finns mer i bakgrunden. Denne fortsétter sedan med “jag gillar ju
problemldsning (...) det dr hela tiden nya saker och forskning innebir ju att man inte vet vad
som kommer hérnést”. Han sdger ocksa att det ar viktigt med variation och att fa l4ra sig nya
saker. I det kortare perspektivet ndmner respondent 1 att det ar tillfredsstdllande att fi sina
dagliga och veckovisa dtaganden genomforda, han séger till exempel “man har sin att-gora-
lista pa sitt skrivbord med ett antal punkter och for att man ska kénna sig duktig nir veckan &r
slut vill man ju gérna ha checkat av”’. Respondenten ndmner &ven att det &r spidnnande att ha
“ansvar for andra och deras kompetensutveckling och (...) att andra i gruppen far mojlighet att

utvecklas”.

Respondent 2 nimnde ocksa att kollegor och chefer ér viktiga for motivationen, och att
“stimningen hér dr vildigt god” samt att “man far mycket dra for det man gor faktiskt”. Bada
respondenterna kinner en viss stolthet dver deras arbete, och detta dr kopplat till det foretaget
sysslar med. Pé fragan om det finns ndgon situation eller uppgift dér dem anstrénger sig extra
mycket svarade respondent 1 att det kan vara da man jobbar med nigot som var ens egen idé
fran borjan eller ett projekt som man sjdlv tagit initiativ till “det blir en spdnnande grej just
att... och sen ar det lite ego ocksd - den hér grejen kom ju jag pd, och gar det bra sa...”
Respondent 2 séger att vissa projekt brinner man mer for och att “hér &r det nog mer
kénslomassiga skal dn just som var avdelning ser ut” och denne inte tédnker sd mycket pé vad
som kan ge en 16neforh6jning. Hon pépekar dock att det kan ha att géra med att hon varit pa

foretaget ett antal ar nu, “Det dr nog en trygghetssak nér man lér kinna sina 6verordnade.”
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Respondent 2 antyder att man utgétt mycket frdn hennes prestation nér 16nen satts, da det ar
ett resultatfokuserat foretag men antyder att det inte &r helt oproblematiskt: “sa det hade i och
for sig varit vildigt trakigt om man hamnat i projekt som inte gétt bra” eftersom det kan bero
pa att “man har tur och gar pa ritt malstruktur”. Hon tar 4ven upp andra former av
uppskattning sd som frihet med semester. Nér respondent 1 fick frdgan om han gor nagot
speciellt for att motivera sina anstdllda (notera att 1 och 2 jobbar pa olika avdelningar) séger
han att gruppen dr vildigt erfaren sé de ér sjdlvgdende och rutinerade. Han tycker “det finns
ett bra driv i gruppen och manga tinker nog lite som jag: att det &r en spannande bransch [...]
alla som dr hér &r ju intresserade av forskning”. Bada respondenterna namner att det inte blir
sa mycket tid till kontinuerlig feedback men att foretaget anvinder sig av medarbetarsamtal en
géng om aret. Som en fortsdttning pa dmnet feedback ndmnde respondent 2 att det utdelas en
del feedback kollegor emellan, och att alla hjilps &t, som detta citat visar: “(...)ar det liksom
ingen konkurrens nér det giller prestation, vi jobbar 4 samma mal allihopa och jag kidnner att

vi blir ganska jamnt belonade”.

Foretaget anvinder sig av fast 16n som forhandlas under medarbetarsamtalen en gdng om &ret.
Respondent 1 menar att det gér att fa en bild hur enskilda har presterat trots att man pa
foretaget jobbar mycket i grupp. Bedomningen gors delvis utifrdn mél som satts upp pa
samtalet dret innan. Respondent 2 uttryckte att det finns faktorer utdver den enskildes
prestation som kan paverka 16neséttningen, till exempel séger hon “alltsa det dr helt
bortkopplat frén din arbetsinsats, nu ska jag inte sdga att det var sd, men det kiindes mer som
att det var at det héllet i borjan.” Pa frdgan om huruvida l6nen dr en viktig motivationsfaktor
svarade respondent 2 “Alltsd jag tycker den &r rétt sé viktigt men mer 1 beloningssyfte, [...]
som dagslédget dr idag skulle jag inte byta jobb for att jag fick tiotusen mer i 16n” och att det ar
viktigt med en relevant 16neniva. Nér respondent 1 fick frdgan om han trodde att 16n var en

viktig motivationsfaktor for hans anstdllda svarade han att “Till viss del tror jag att det &r
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viktigt [...] att dem har réttvis 16n [...] om man ir oréttvist behandlad sa sjunker
prestationen.” han fortsétter med “Alla drivs vél lite av 16nen kanske, men jag tror inte det dr
ndgon jéttedrivkraft.” Pa foljdfrdgan om 16n kan ses som uppskattning sa svarar respondenten
“Man kan ju visa det genom den befattning eller tjdnst man har, och dem arbetsuppgifter man
fr. Men l6nen ar ju en viktig signal... absolut.” Respondent 1 sade &ven att “sen kanske det
handlar om att komma till en viss niva ocksa, nir man har sd mycket i 16n att man klarar sina

dagliga utgifter [...] utan problem sé kanske det minskar som drivkraft”.

Pé fragor om foretagskultur och gemensamma tankesitt svarade respondent 2 aterigen att det
nog dr manga som har slutkunderna i dtanke, och ndmnde ocksa att deras forskning kanske
liknar den i universitetsvarlden mer 4n péd andra foretag. Respondent 1 svarade “Ja, det tror
jag sdkert att det finns” men pa foljdfrdgan om det fanns nagra formella ledord eller
véarderingar fick vi svaret “Nej, skulle inte séga att vi har ndgon... sorts slogan som man noter

in [...] Det dr mgjligt att det finns ndgot och da kidnner jag inte till det och det séger ju en del

()

Foretag 2

Respondent 1: Personalansvar, anstdlld pa foretaget ca 8 dr, man

Respondent 2: Inget personalansvar, anstdlld pd foretaget ca 3 ar, man

Inom detta foretag sd svarade bdda respondenterna att prioriteringen mellan deras individuella
arbetsuppgifter till storsta del grundar sig pa kundbehov och externa faktorer. Aven pa fragor

gillande hur styrda de dr uppifran i hierarkin sé dr svaren liknande, det &r i slutdindan kundens
behov som styr, men det géller i forsta hand malen, och det dagliga arbetet och séttet att

uppna malen ges det relativt mycket frihet inom.
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Inom motivationsfaktorer sa angav bada respondenter att en tavlingsinstinkt och ett
grundldggande intresse for omradet och tekniken spelade in, respondent 1 fick motivation fran
att produkten syftar pd att rddda liv och att man far jobba med “spjutspets-teknik™ och genom
det utmana sig sjilv. Respondent 2 lyfte fram att se sitt arbete bli forverkligat som en
motivationsfaktor tillsammans med en vilja att utvecklas, extra mycket anstranger sig han nér
han fick storre ansvar som ofta var kopplat till ett projekt som drevs inom respondentens
specialistomrade. Bada respondenterna kinner en stolthet i sitt arbete, respondent 1 sdger att
den grundar sig att arbetet siktar pa att i slutdindan radda liv, respondent 2 séger att den

grundar sig i att se sitt arbete och sina idéer bli till verklighet.

Respondent 1 sdger att ett bra utfort arbete av gruppen belonas med, forutom 16n, positiv
feedback och “teamaktiviteter” for att fira segrar, det kan vara att ga ut och ita eller spela
bowling eller liknande. Respondent 2 svarar att han belonas med direkt feedback, bade fran
kollegor och &verordnade, samt att man kan bli bjuden pa middagar och liknande nir nagot
projekt lyckats extra bra. Respondent 2 ser ocksa 16n som en betygséttning frén sin
arbetsledning och uttrycker att det inte ar drivande i vardagen men man vill 4nd4 kénna att

man “hénger med” 1 I6neutvecklingen.

Pé avdelningen har alla fast 16n, pa fragan om hur de skulle stélla sig till ett inforande av
rorlig 16n sa svarar respondent 1 att det skulle ge medarbetare med ett lite annat fokus. Det
skulle troligtvis bli fler individualister och fokus skulle ldggas pa de saker som mits som
grund for 16nen. Respondent 2 stiller sig relativt positiv till ett inférande av rorlig 16n men
uttrycker att det skulle vara svart att sitta upp nagra bra riktlinjer. Den storsta anledningen till
att respondenten stiller sig positiv till det dr att det finns vissa specifika uppgifter som
genererar stora inkomster for foretaget och att man da pa ett annat sitt skulle vilja ta del av

det.
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Respondent 1 sidger att denne upplever en foretagskultur och det grundar sig mycket i att det
ar hogt kundfokus vilket &r ndgonting som “sitter i viggarna”, det dr ingenting som
kommuniceras uppifrdn utan dr mer invavt i arbetssdttet indirekt. Vidare uttrycks att de péa
foretaget ar kunskapsorienterade och har en hog kompetensniva, vilket ar en viktig delfaktor,

men samtidigt sdger respondenten att det inte finns ndgon uttalad gemensam tankeram.

Respondent 2 uttrycker att man pa foretaget har en gemensam bra syn pa vad som “ska goras”
och att ledningen forsoker driva ner lite direktiv men respondenten lagger inte sa stor vikt vid
dessa och siger att dessa létt kan bli lite flummiga men att det samtidigt ar lite speciellt for
vissa av direktiven kan vara véldigt konkreta gillande arbetssétt, samtidigt uttrycks att det
som de jobbar med &r “inetsat” i grunden kombinerat med en gemensam nyfikenhet. Att det
finns en positiv atmosfar som genomsyrar samt en dppenhet och forstaelse ar ocksa en del av

svaren.

Nar vi frdgar hur mycket respondenterna tédnker pa hur det gér for foretaget som helhet sa
svarar respondent 1 att det finns en drivkraft i det for att “det dr en kvittens pd att vi gor rétt
saker”. Respondent 2 svarar att man inte tinker pé det i vardagen men “det 4r ju grunden till

att jag har jobb sa det ar ju viktigt”.

Respondent 1 séger att man nog attraheras av foretaget mal niar man soker jobb och att detta

paverkar de motivationsfaktorer som finns nir man vil jobbar dér.

Respondent 2 trivs pa jobbet och sdger “Det gér vl upp och ned, for det mesta men om jag

ska vérdera anstéillningar far jag 4nda sétta ganska sa hogt betyg hér.”
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Foretag 3

Respondent 1: Personalansvar, anstdlld pa foretaget ca 8dr, man

Respondent 2, Inget personalansvar, anstdlld pd foretaget ca 3ar, man

Gillande hur det prioriteras mellan arbetsuppgifter pa foretaget sé svarade respondenterna
aningen olika med en gemensam ndmnare att de bada forsoker prioritera den uppgift som ar
mest viktig att fa klar for stunden. Respondent 2 uttrycker att denne ibland 4r styrd i en viss
riktning av sin chef for att ibland istéllet ha frihet i sina prioriteringar av arbetsuppgifter.
Respondent 1 trycker d&ven han pa sin frihet 1 att ldgga upp sitt och sin avdelnings arbete efter

eget tycke fast med en fingervisning fran foretagets ledning gillande deadlines och liknande.

Nar det giller motivationsfaktorer s ndmner bada respondenterna utmaningen och
problemldsning i sig som en motivationsfaktor. Vidare sa ndamner Respondent 1 faktorer som
arbetsklimatet pa arbetsplatsen samt kollegorna som motivationsfaktorer. Respondent 2
instdmmer 1 att han motiveras av sina kollegor: “ jag blir motiverad nir folk ar kloka, det ar
roligt med folk som har bra idé€er... och det sporrar ju en att forsoka hinga med”. Gemensamt
for de bada respondenterna ar att de kénner en stolthet i sina yrkesroller &ven om de uttrycker
det pa lite olika sétt. Respondent 1 kénner en oerhord stolthet 6ver avdelningen och vad den
levererar, och tycker extra pa att foretaget &r marknadsledande med en rekrytering av valdigt
kompetenta personer. Respondent 2 menar att dennes stolthet uttrycker sig genom att denne
vill hélla en viss standard pd det arbete han ger ifran sig, att slutprodukten hjdlper ménniskor

ar ocksa en faktor kopplad till denna stolthet.

Fragan kring om det finns en speciell situation dir den tillfragade anstrdnger sig extra mycket
pekar respondent 1 pé sin chefsposition och hur denna arbetar med de som &r underordnade

genom feedback och utvecklingssamtal. Han pétalar dven vikten av att alla ska kénna att
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feedbacken dr personlig och rittvis. Vidare menar han att det &r viktigt att vara medverkande i
verksamheten samt att foregd med gott exempel for att motivera de anstillda. Respondent 2

menar att det dr kollegorna pa avdelningen som pushar pa varandra for extra anstrangning.

Angaende beloning for vil utford prestation anser respondent 2 att han far samma 16n oavsett
hur vl han utfor arbetet i friga. Han kédnner att en 16n som varit titare kopplad till prestation
hade motiverat honom ytterligare. Han &r dven kritisk till tidigare bonusprogram pa grund av
att det kiinns som att man inte kunde paverka i ndgon storre grad. Respondent 1 papekar att
han tror att den gemensamma frukost som foretaget bjuder pa om morgonen bidrar till en
foretagskultur som vidare kan leda till 6kad motivation hos de anstéllda. Han tror dven att det
hjélper att han lamnar stort fortroende till de som arbetar under denna pa avdelningen.
Gillande feedback pa avdelningen menar respondent 2 att “det &r mer att man mérker att
nagon blir sur om man &r délig”. Respondent 1 papekar att feedback ofta tar formen “ah vad
bra du gjorde dir” i kombination med att det pa avdelningen dr hogt i tak vilket 4ven bidrar

till de konstruktiva utvecklingssamtalen.

Béda respondenterna ndmner att de har fast 16n med ett sorts bonussystem, dock skiljer de sig
nér det kommer till instéllningen géllande en eventuell prestationsbaserad del av 16nen.
Respondent 1 &r negativt instélld: “ Men om man ska vara érlig, skulle jag leverera markant
bittre for att jag fick en provision pa det? Jag tror inte det faktiskt.”. Denne papekar dven
vikten av ett schyst system och menar att spannet mellan de anstéllda &r {or litet for att
rittfardiga prestationsbaserad 10n. Respondent 2 stéller sig ddremot positiv till den
prestationsbaserad 16n: “Det tror jag hade motiverat lite det tror jag nog, om man pa nagot sétt
skulle kunna méta den tydligt for det blir vil problemet.”. Han menar vidare att en
overtidserséttning som en sorts rorliglon skulle kunna hdja motivationen och fa anstéllda att

arbeta hardare mot en deadline, dock skulle det kunna fa f6ljden att det tummas pé kvalitén.
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Angéende kultur pa foretaget ndmner respondent 1 att han uppfattar vissa gemensamma
grundvérderingar och ndmner foretagets viardeord for foretagskulturen och kénner att detta
genomsyrar organisationen. Respondent 2 kdnner dock att virdeorden inte sédger ndgonting for
de anstéllda och kénner att den uttalade foretagskulturen dr “mumbojumbo”. Dock péapekar
han att det finns ett gemensamt tankesétt pa foretaget, en aura kring hela foretaget som
paverkas av 6ppenhet och 6dmjukhet. Respondent 2 ndmner att han trivs pa jobbet och att

kollegorna spelar en stor roll 1 detta.

Béda respondenterna papekar att de tycker att det ar viktigt att det gar bra for foretaget som
helhet. Respondent 1 papekar att han tycker att det ar viktigt d& det paverkar hans roll som

chef om det gir daligt dd han da méste sédga upp folk.

Foretag 4

Respondent 1: personalansvar, anstdlld pa foretaget ca 4 dr, man

Respondent 2, inget personalansvar, anstdlld pa foretaget ca 5 mdnader, kvinna

Béde respondent 1 och 2 prioriterar mellan sina uppgifter baserat pa tid och deadlines, det
langsiktiga gors nir det finns tid och saker som “man maste ta tag i med en gdng” prioriteras.
Varken respondent 1 eller 2 kénner att deras arbete dr styrt mycket uppifran i hierarkin,
respondent 1 uttrycker att det finns vissa specifika tidpunkter som arbetet méste anpassas
utefter men att det pa det stora hela gér att planera ganska vil pa egen hand. Respondent 2
kénner att det dr vildigt fritt att styra arbetet sjélv, med en viss bollning med dverordnad, och

att en viss styrning ligger 1 att hela tiden ha framtidsfokus.

Niér vi frdga om motivationsfaktorer sé anger bade respondent 1 och 2 ett intresse for omradet
och frigestillningarna i sig som grundldggande, respondent 2 uttrycker det som att “det &r

liksom min grej” och bdda respondenterna betonar att det ar “spidnnande”. Respondent 2 sdger
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att kollegorna dr en motivation, hela foretagsandan och miljon, “jag paverkas véldigt mycket
och positivt av kollegor”. Respondent 1 uttrycker att det uppskattas nar medarbetarna
“kommer med nya och fricka idéer” och kénner en bekriftelse nér “duktiga medarbetare

kommer och har vildigt spdnnande idéer pa att utveckla det som pégar”.

Béda respondenterna kdnner en stolthet i sin yrkesroll, respondent 1 kopplar det till foretagets
mal i stort och att det dr ndgot att vara stolt dver att jobba med, respondent 2 resonerar istéllet
kring att stoltheten bidrar med en kénsla av att man maste hélla en viss niva pa kvaliteten pa
sitt arbete. Nér vi frdga om det finns nagra situationer eller arbetsuppgifter dédr de anstranger
sig extra mycket s svarade bada att det ofta blir sa i situationer dar man talar med eller infor
andra minniskor, bdda ndmner att man “anstranger sig for att vara paldst”. Respondent 2
uttrycker specifikt att “allting som ldmnar minne till eftervarlden” dr ndgon som motiverar
extra anstrangning och respondent 1 uttrycker specifikt att denne anstranger sig extra mycket i

situationer som kan ha extra paverkan pé foretaget i stort.

Respondent 1 séger att det inte behdvs gora ndgonting speciellt for att motivera de anstéllda
som han har ansvar for, “dom ar véldigt kvalificerade och vildigt motiverade”, men nidmner
att det dr viktigt att alla “har en gemensam bild pa vart vi dr pa vdg”. Respondent 2 séger att
mycket positiv feedback &dr en beloning och sma gester sa som att f4 en bok ocksé kénns som

en beloning.

Vid diskussion géllande foretagskultur pa foretaget sa séger respondent 1 att det finns en
tydligt kommunicerad “devis” och att det dr en “anda som finns”. Respondent 2 vet att det
finns en uttalad 6nskad foretagskultur men “jag har faktiskt maste jag sdga inte ldst dem” och
sdager samtidigt “det kidnns som det har funkat helt enkelt”. Den foretagskultur som dock har
uppfattats sdger respondenten vara kopplad till att det kommuniceras véldigt mycket, de flesta

arbetar vildigt sjalvstindigt, 6ppen miljo, gemensam positiv stimning och att alla som jobbar
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dér har en mening. Respondent 1 ndmner ocksa att “vi har en likadan vision eller ett mal alla

ar inriktade och fokuserade at samma hall”.

P& avdelningen har alla fast 16n, respondent 1 tror att en prestationsbaserad 16n “skulle bli rétt
forvirrat” och gora att respondenten fick en tendens att koncentrera sig pé de kortare projekten
dér det gar att “snurra mer pengar”. Det uttrycks ocksd funderingar kring att det troligtvis
skulle flytta fokus frén att generera kunskap till mer finansiella aspekter inom avdelningen.
Respondent 2 sdger att det skulle vara svart att definiera den prestation som 16nen skulle
baseras pé och det skulle troligtvis vara negativt for innovation for att man hade valt att gora
det som mits. Det uttrycks dven att det skulle paverka motivationen mycket eftersom friheten

hade begrénsats.

Nar vi fragar om hur mycket respondenterna ténker pa hur det gar for foretaget som helhet sa
svarar respondent 1 att det &r jitteviktigt och uttrycker ett genuint ssmmanfallande mellan
sina egna mdl och foretagets. Respondent 2 sdger att det dr ganska viktigt for att det bidrar till

samhdllet, “jag jobbar ju for ndgonting som ar valdigt viktigt”.
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Dataanalys

Prioritering mellan arbetsuppgifter

I det teoretiska ramverket presenteras bland annat Milnes (2007) och Holmstréom & Milgroms
(1991) resonemang kring att agenter prioriterar de arbetsuppgifter som méts och/eller belonas
samt att det finns en trade-off mellan olika arbetsuppgifter. Fem av respondenterna i studien
uttryckte att man ofta gor det som cheferna sdger behdvs goras och en sa att det samtidigt ar
lattast att gora det man tycker &r roligast och mest intressant. Detta verkar stimma 6verens
med de teoretiska resonemangen - det cheferna séger behovs goras ar sannolikt ocksa det

chefen sedan kommer méta om det har blivit gjort.

Samtidigt sa fem respondenter att det var malet med arbetet som var styrt uppifrdn men att
sattet att ta sig dit kunde styras mycket pa egen hand, “frihet under ansvar” nimndes av flera
av dessa. Enligt Maracine (2012) sa kan foretagskultur ha en riktningsfunktion, som
eventuellt kan kopplas till den frihet som respondenterna upplever. Annu mer ir det
applicerbart pa en respondent som uttryckte att arbetet inte var styrt alls utan att det ar
forskarens uppgift att driva arbetet framét. Tre respondenter menade ocksa att man brukar ha
prioriteringarna ganska klart for sig, det dr underforstatt och “man vet vad som ér viktigast”,
tvd andra respondenter menade att prioriteringarna grundar sig pa kundbehovet - dven detta
néra kopplat till att det &r underforstdtt vad som é&r viktigast. Om man beaktar det faktum att
ingen av respondenterna hade en prestationsbaserad 16n dr svaren inte sérskilt forvnande.
Hade sa varit fallet dr det mojligt att det kommit fram att man i storre utstrdckning fokuserade
pa de uppgifter som direkt 1&g till grund for 16nen. Trots att mycket av prioriteringarna &r styrt
uppifrén sa uttrycker 4-5 respondenter att det “bollas” mycket mellan de hierarkiska nivierna

och att det sker ett samarbete, vilket behandlas ndrmare under rubriken “Tillit” har nedan.
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Agentteorin foresprakar Overvakning som instrument for att utvinna anstringning ur agenten
(Eisenhardt, 1989). Hos tvé av de fyra respondenterna med personalansvar si var de i hogsta
grad involverade i arbetet pa avdelningen och medvetna om vad de som personen hade ansvar
for gjorde, pa sd nir som pa en daglig basis. Alltsd anvéndes Overvakning, om &n inte uttalad,
som instrument av tva av fyra respondenter, medan de resterande tva inte anvénde sig av det.
Vi ser hér att det trots ett kunskapsintensivt arbete &r mojligt att jobba med mélstyrning i
manga fall. Dar foretagskultur kan ténkas spela in i dessa fall 4r i de dagliga arbetsrutinerna
och i den frihet som flera respondenter ndmner, har uttrycker som sagt respondenterna tankar
kring att prioriteringar &r underforstddda vilket dr ndra kopplat till ett gemensamt tankessétt
inom foretaget eller avdelningen. Det hér kopplar vi till motivation genom att valet av
prioritering i nagon mén indikerar vad som den anstillde dr motiverad att gora, sen
presenterar de anstdllda tankessédtten bakom deras prioriteringar. Agentteorin ar relativt
applicerbar pa de svar som respondenterna da det verkar vara sa att man gor det som ens

overordnad har sagt dr viktigt, vilket troligen sedan ligger till grund for utvirdering.

Beloning

Som nidmns i det teoretiska ramverket s menar Lachance (2000) att beloning genom
bemétande och uppskattning i storre grad binder en anstélld till en organisation an I6n. Sju av
respondenterna 1 studien ndmner uppskattning och kontinuerlig positiv feedback som viktig,
om inte viktigast, beldning. S&vil frin dverordnade som frin medarbetare. Aven 16n uppfattas
som ett bevis pa uppskattning av sex av respondenterna, som uttrycker att det inte var
pengarna i sig som det lades vikt vid, men att det ar ett véldigt konkret sétt for organisationen
att visa detta. Tvd av dessa utvecklade detta med att sdga att berdm tappar i vikt om det inte
reflekteras i 16nen. Uppskattning och 16n flyter alltsd hér ihop till viss del. Precis som

Eisenberger et al (1990) ndmner sé finns det starka tendenser till att en anstdlld varderar tva



44

typer av beloning, en kopplad till 16n och befordran, en till acceptans, erkdnnande och

mojlighet till pdverkan, men dven att dessa tva flyter thop pa ménga sitt.

Frey & Jegen (2001) och Fessler (2003) visas i det teorietiska ramverket resonera kring att en
yttre beloning kan underminera en inre. Nér vi fragar respondenterna om hur tydligare yttre
beloningar, sa som prestationsbaserad 16n, skulle paverka dem sa svarar fyra stycken att dem
inte riktigt kan forestélla sig hur en sddan 16n skulle kunna kopplas till prestation. Tre av
respondenterna uttrycker ocksa att mer anstrangning skulle ldggas pa det som I6nen grundas
pa, i enlighet med Milne (2007) och Holmstrém & Milgrom (1991). Vissa svar pekade dven
pa att sddan yttre beloning skulle vara negativt for motivationen pa grund av att det skulle
vara negativt for den frihet i arbetsrollen som respondenterna upplever, nagot som stddjer
resonemanget som fors fram av Frey & Jegen (2001) och Fessler (2003). Det uppkom dven
indikation pé det motsatta, tva respondenter uttryckte positiva kanslor infor en
prestationsbaserad 16n och menar att det hade forstirkt motivationen i manga lagen, dock med
forbehéllet att en del av 16nen skulle vara fast och en del rorlig som var kopplad kortsiktigt.
Cameron & Pierce (1994) ér en studie som ndmns i teorigenomgéngen och pekar pa just detta;
att externa beloningar inte har en effekt pa inre motivation utan faktiskt har en positiv

inverkan pa anstélldas motivation och presation.

Gemensamma aktiviteter utanfor arbetet dr nagot som fanns genomgdaende pd alla foretag, ofta
en kombination av schemalagda aktiviteter en gang i veckan eller en gdng i ménaden och
aktiviteter som utfordes for att fira en bra prestation eller ett uppnatt mal. Det ndmndes alltsd
som ett sétt att motivera anstéllda fran gruppledares perspektiv och som en beloning ur allas
perspektiv, det var sdllan det forsta som de anstidllda angav som en beloning vid fradgor om det

men uttalades 1 forbifarten som nagonting som uppskattades.
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Resultatet tyder pd att inre beloning dr det viktigaste pa kunskapsintensiva avdelningar; 16n &r
viktigt men da dven det i termer av inre beloning som uppskattning. Vi ser ocksé tendenser till
att en rorlig 16n skulle kunna vara positivt for motivationen i vissa arbetsuppgifter men
negativt 1 andra, detta skulle kunna leda till ett ifragaséttande av agentteorins generella
applicerbarhet. En respondent uttryckte att det kan handla om att nd en viss 16neniva, och att
16n 1 sig blir en svagare drivkraft efter detta. En annan ndmnde att denne var ovillig att byta
jobb trots rejil 16neforhdjning om det var sé att arbetsuppgifterna skulle vara bara lite
trakigare. Dessa observationer stimmer verens med det resonemang McGregor (1960) for

fram om att uppfyllande av ett behov ger upphov till nya pa en annan niva.

Man kan sen fraga sig huruvida det &r foretagskultur som bidrar till inre beloningar och i sin
tur motivation genom detta. Eisenberger et al (1990) menar att en anstélld kan bli mer
inkorporerad 1 organisationen om man upplever att man dr uppmérksammad och uppskattad,
och det kan leda till en storre benégenhet att utfora frivilliga uppgifter och handlingar 1
organisationens intresse. Resultaten visar pa att uppskattning ér vanligt forekommande och
viktigt, samtidigt som méanga respondenter hade néra till att tolka organisationens vinster och
forluster som sina egna och 1 manga hinseenden hade en vinklad bild i1 sin bedomning av
organisationen, ytterligare tva aspekter som Eisenberger et al (1990) ndmner. Alltsa finns det
tecken pé att dessa beloningssystem far respondenterna att i storre grad sammanfalla med
organisationen i termer av mél och tankessétt, det minskar agentproblemet och leder troligtvis
till en starkare foretagskultur. Foretagskultur bdde paverkar och paverkas av
beloningssystemen. Beloningssystem visar tecken pa att forstiarka foretagskulturen samtidigt
som foretagskulturen ligger som grund till beloningssystemen, att klart och tydligt definiera
mellan dessa dr svart. Det vi kan se &r att motivationen hos respondenterna péverkas av den

visade uppskattningen som de upplever.
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Tillit

Tva respondenter sdg en beloningsaspekt i tillit s som att sa ldnge man presterade det som
forviantades sd uppstod en viss tillit och man kunde till exempel styra mer 6ver ndr man tog
sin semester. Detta staimmer till viss del 6verens med Zaheer et als (1998) resonemang kring
miljoer grundat pa konstruktiva relationer som karaktériseras av en hog grad av tillit, som
Cuevas-Rodriguez et al. (2012b) menar kan leda till mindre behov av kontroll och resultera i

laga agentkostnader.

Ett gemensamt fortroende uttryckte flera respondenter var en viktig del av ett
beloningssystem, den som utvérderar maste kunna ta hinsyn till omstandigheter som paverkar
utfallet men inte prestationen, och de som utvérderas maste kunna lita pa att den som
bestimmer kan gora detta. Maracine (2012) nimner motiveringsfunktionen som en
foretagskultur kan ha och menar pa att detta grundar sig i att den anstéllde kan lita pa att en
god prestation inte gar obemairkt forbi av organisationen vilket stimmer 6verrens med vad

respondenterna uttryckte.

I det teoretiska ramverket presenteras ocksa en annan funktion som Maracine (2012) menar
att en foretagskultur kan ha, standardiseringsfunktionen. Vissa respondenter uttryckte att de
inte helt kéindes vid ndgon generell foretagskultur pé arbetsplatsen, men ville framhéva att det
troligen fanns. Andra uttryckte sig sa som att kundfokus “sitter i viggarna” och att saker var
invdvda 1 deras arbetssitt. Ett exempel pa saker som kunde nimnas genomsyra organisationen
var sadant som kompetensnivé och en strivan for att ligga i framkant 1 sitt omrade. Fyra
personer betonade samarbete, tre talade om stimulerande miljé och kollegor, tre nimnde
gemensam syn pd vad som ska goras, tva stycken kénde att hela foretaget hade en viss
nyfikenhet som grundades i en hog kompetens, fyra personer uttryckte att det var hogt i tak,

tre betonade fortroende. Alla dessa uttryck la respondenterna relativt stor vikt vid och
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papekade var sddant som fick dem att arbeta pa det sétt dem gjorde, séllan drogs dock en
direkt koppling till en foretagskultur frén respondenterna, men dessa faktorer kan tdnkas
kopplas till en standardiseringsfunktion. Flera av de saker som respondenterna ndmner &r
kopplat till den specifika avdelning de agerar inom och sévil den typ av arbete samt
méinniskor som existerar dir. Orden tillit eller fortroende anvédnds sparsamt av
respondenterna, men det gar att urskilja ur andra svar att en gemensam respekt och 6ppenhet
kan kopplas till tillit. Vi ser dven i arbetssétten mellan gruppansvariga och gruppmedlemmar
att detaljstyrning ej tillimpas utan ansvarig person litar pa att underordnad har kompetens och
motivationen att slutféra den uppgift som ska utforas. I denna arbetsdynamik sé ar det
uppenbart att agentteorins cynism inte ar fullt applicerbar, motivationen hos de anstéllda
kommer frén andra aspekter 4n 6vervakning och prestationsbaserad 16n. Om motivationen
kommer fran en foretagskultur kan diskuteras; enligt var definition av foretagskultur och
fokus pa gemensamma tankessétt sd finns det indikationer pd att det &r gemensamma
tankessdtt pa avdelningen eller péd foretaget i stort som ofta driver arbetet och leder till att de

anstéllda arbetar pa det sitt de gor.

Anvandning av foretagskultur som instrument

Fyra respondenter svarade att det finns ett glapp mellan de formedlade ledorden frén foretaget
och hur det ser ut i arbetet. Slogans, ledord och viardegrunder har uppfattats men ldggs ingen
vikt vid fran de anstéllda, de upplevde istdllet andra generella grunder i arbetet s& som att det
existerar ett bra arbetsklimat dér alla dr fokuserade pé att hjilpa till sd gott man kan och dra at
samma hall. Vid frdgan om hur respondenterna kénner att ett sdidant klimat kan ha uppstatt sa
svaras det att dessa personer som borjar pa arbetsplatsen ofta “passar in” ganska tidigt,
och/eller att de som arbetar pa platsen har liknande bakgrund, och att man omges av

manniskor som jobbar med nadgot som intresserar dem.
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Generellt sétt sé var gruppledare mer positivt instédllda till effekten av den formedlade
foretagskulturen och hdvdade att den hade stor inverkan, speciellt en respondent som menade
att de formedlade virderingarna och ledorden verkligen hade fatt genomslag och var en del av
det dagliga arbetet. Applicerar man datan pa Ortega-Parra & Sastre-Castillos (2013) sétt att
dela upp tvé olika syner pé foretagskultur sé ar indikationen att foretagskultur inte uttalat
anvinds som ett instrument, utan dr nagonting som uppstédr och véxer fram utan direkt
kontroll frdn organisationen. Hur denna véxer fram ar inte sékert, och det finns troligtvis stora
variationer mellan foretag, men med utgangspunkt i att gemensamma tankesétt dr en viktig
del av en foretagskultur ar det mojligt att den nyfikenhet och viljan att ldra sig nya saker som

verkar prigla ménga av arbetsplatserna vi studerat dr en bidragande faktor.

Flera av gruppledarna uttrycker att det finns ett driv i gruppen och att den ar sjalvgéende,
generellt sett s uttrycker inte vara respondenter att de i sitt styrande av gruppen tar direkt
hénsyn till en foretagskultur som finns, medvetet. Samtidigt finns det en gemensam
kompetensnivd som hjdlper till, en respondent ndmner en positiv press. Vi ser en tendens till
att foretagskulturen som formedlas uppifrén i organisationen, vilket dr tydligast i tvé fall, inte
fir genomslag hos den anstéllde utan gruppansvar som hos den med. Personen med
gruppansvar fornekar inte att det finns en foretagskultur, men vill inte séga att den &r kopplad
till det som ledningen forsoker formedla. Detta talar for att foretagskultur dr ndgonting som
byggs upp Over lang tid och inte kan anvdndas som instrument, enligt den uppdelning som
Ortega-Parra & Sastre-Castillos (2013) ger. Samtidigt uttrycker atminstone en anstilld med
gruppansvar att de formedlade virdeorden definitivt har fatt genomslag och anvénds i det
dagliga arbetet och &r en del av kulturen, hiar kan man resonera kring om det beror pd att
gruppchefen anvénder sig av kulturen i sitt arbete men att en person utan personalansvar inte

behover anvinda sig av samma instrument utan bara fér ta del av det ovanifran. Dér igenom
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skiljer sig uppfattningen och den utan gruppansvar far svart att koppla att en del av dennes

motivation kommer fran den formedlade kulturen utan ser det hela som mer abstrakt.

De drivkrafter som ndmns genomgaende frén alla respondenter grundar sig i ett intresse for
det félt man jobbar inom, ett intresse som funnits sen langt tillbaka i tiden. Detta utvecklas
ocksa till att fyra respondenter nimner mojligheten att fa ldra sig mer som en stor drivkraft.
Eftersom arbetsomradet &r ett intresse sd uttryckte en respondent att de kdnner sig hemma,
passar in och kéinner sig effektiva i sin roll, samtidigt som fyra stycken sa att de utvecklas av
utmaningar och friheten i arbetet. Tre stycken angav en inneboende tavlingsinstinkt som visar
sig genom att man vill att ens produkt ska vara bést eller att man vill visa sig bra i foretaget
och tvé stycken uttryckte sig sa att idéer som man sjalv kommit pa &r extra motiverande att

jobba med.

Fyra respondenter pratade om ett storre perspektiv sa som att det man skapar eller bidrar till
har en positiv effekt for médnniskor i slutdndan, det raddar liv eller gynnar allménheten pa
annat sitt. Arbetskamraterna och cheferna angavs ocksd som motivationsfaktorer av fyra
respondenter, man blir motiverad av sina kollegor och man motiverar dem. Tva respondenter
kénde att eftersom de hade kompetenta kollegor sd motiverade det ocksa till att sjélv halla hog

niva.

Frén tre av de med gruppansvar fanns indikationer pa att ansvaret i sig var en
motivationsfaktor, att fa hjdlpa kollegor att utvecklas samt dven att fa en storre forstaelse for
hela organisationen. En svarade att man identifierar sig med foretaget och kédnner sig duktig
ndr man kan pricka av arbetsuppgifter fran sin lista och genom det se arbetet ga framat. De
motivationsfaktorer som respondenterna anger dr likartade och till stor del frinkopplade fran
agentteorins yttre motivation - det verkar snarare handla om inre motivation. Vi ser dock inte

att en foretagskultur i sig tydligt paverkar motivationen, det handlar mer om ett intresse for
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arbetsomradet och en inneboende tivlingsinstinkt eller vilja att utvecklas. Ofta ges intrycket
att detta dr personliga egenskaper i storre grad 4n nigonting som skulle vara kopplat till den
specifika organisationen. Samtidigt skriver McGregors (1960) nér han presenterar sin teori Y
att motivation finns inneboende i alla ménniskor och att det ar organisationens uppgift att fa
anstillda att plocka fram det. Nér det géller den frdgan sé ger vissa respondenter indikationer
pa att det handlar om att rekrytera rétt person fran borjan, d.v.s. om principalen véljer ratt
agent behdver en intressekonflikt aldrig uppstd. Andra ger indikationer pa att miljon de agerar
inom &r sé trivsam och dppen att de inte ens kommer pé tanken att inte anstringa sig, det ar

inte en fraga de flesta riktigt stéller sig.

Alla respondenter sa att dem kénner en stolthet i sin yrkesroll, eftersom det fragades rakt ut
forvintades ingenting annat, det intressanta dr dock nir respondenterna fick resonera kring
hur detta paverkade deras prestation. Fyra respondenter menade att stoltheten var en
motiverande faktor framforallt genom att man kidnde en stolthet i det stora malet med
foretagets arbete och att man darfor b.la ldttare kunde tackla nederlag. Det fanns dven svar
fran fyra personer som menade p4 att man var stolt dver den kompetensnivd som rddde pé
foretaget, avdelningen och hos en sjilv vilket ledde till att man ville hélla en hog ldgstaniva
och maste prestera. Fyra respondenter indikerade att allt som man sitter sitt namn pé eller
som ldmnar ett minne till eftervérlden anstrdnger man sig extra mycket inom. En respondent
tyckte att det ligger en beloning i att se det man jobbar med bli forverkligat som produkt.
Respondenterna hade svart att griva djupare 1 vart motivationen kom ifrén, att det fanns en
foretagsanda ndmns av fem respondenter, ofta hade dessa svart att definiera denna 1
anknytning till frdgan, men den blev mer definierad under andra frgor. Stoltheten i sig visar
sig d4 vara en motivationsfaktor, men det finns fé indikationer pa att stoltheten grundar sig pa
nagon sorts foretagskultur fran respondenterna. Respondenterna resonerar ofta sa att “man &r

sd som minniska” pa fragan var stoltheten eller vissa motivationsfaktorer kommer ifran, men
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oavsett hur man dr som minniska s& kommer man paverkas av den organisation man agerar
inom. Alltsa finns det ndgonting i organisationen som antingen bibehéller dessa egenskaper
hos de anstéllda eller till och med bygger upp dom, nér vi diskuterar gemensamma tankessétt
som en faktor i en foretagskultur sa kan vi se att respondenterna paverkas av sina medarbetare
och att det dr en existerande foretagskultur som paverkar denna motivationsfaktor. Eftersom

respondenter resonerar sa att kollegor gor si och kollegor gor sé, darfor gor jag ocksa sa, sa

kan vi direkt se betydelsen av den existerande foretagskulturen.

Fran tva respondenter fick vi sddana enkla kommentarer som “man vill att det ska gé bra for
foretaget”, men dven pa den nivan att man ar engagerad och girna vill ldgga sig i beslut. Tva
respondenter sdger att man vill att det ska ga bra for foretaget just for att man inte vill riskera
att bli av med jobbet, bade for att det kanske ar svart att hitta ett nytt men ocksé for att det
jobb man har &r sé intressant, fran gruppledare sdgs ocksa att man inte vill tvingas séga upp

personal.

Sadant som att ett bra resultat for foretaget ér ett bevis pd att man gor rétt saker ndmns av en
respondent. Manga svar innehdll fraser som “det méste goras™ och “det dr viktigt” som
motivationsfaktorer i bade det dagliga arbetet och 14ngsiktiga planeringen. Eftersom vissa av
foretagen gor samhillsnytta, inte minst ur respondenternas perspektiv, sa tog en respondent
stor hdnsyn till foretagets resultat p.g.a. det. Det sades ocksa att man garna hade fétt mer info
om hur det gér for foretaget i detaljer. En respondent sa att denne inte tdnkte pa foretagets
framgang i stort men gérna skulle gora det mer. Maracines (2012) resonemang kring en
foretagskulturs konglomeratfunktion som innebir att de anstéllda far en kénsla av 4gandeskap
kan vara en s&ddan sak som ligger till grund for dessa svar fran respondenterna. Den stora
majoriteten av respondenterna ger ett intryck av att de har tagit till sig foretagets eller sin
avdelnings mal som sina egna och ser manga av uppgifterna som en sjélvklarhet. De behdver

inte tdnka djupare dn att “det behdvs goras” grundat pa att det dr bra for organisationen,
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knappt ens grundat pa det. Ofta &r en brist pa reflektion dver motivationsfaktorer uppenbar
fran respondenterna. Den inkorporering i organisationen som nimns under rubriken “Tillit” dr
kopplat till detta, det finns ett uppenbart sammanfallande mellan organisationens mal och
agentens mal, detta dr dock tydligare hos respondenter med personalansvar dn hos de utan.
Det som upplevs hér &r alltsd ett minskande av agentproblem, de instrument som agentteorin
foresprakar anvinds inte eftersom agentproblemet dr sd pass forminskat eller icke-existerande.
Aven hir ser vi tendenser till att en foretagskultur ligger till grund for agerandet och
motivationen till agerandet hos respondenterna, tankessitten bakom agerandet indikerar en

gemensam malbild och en inkorporerad motivationsbild i respondenten.
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Diskussion och slutsatser

Slutsatser

Att det forekommer nagon form av foretagskultur pa de undersokta foretagen forefaller
uppenbart, &ven om denna till stor del inte dr ett resultat av en planerad process fran foretagets
ledning. Det verkar snarare handla om just gemensamma tankesitt som uppstér dver tid
genom interaktion mellan individer, individer som pa en specifik arbetsplats ofta har en del
gemensamt. Foretagskulturen som uppstéar paverkar i sin tur de individer som kommer till
arbetsplatsen, och pa sa sitt blir den ett dynamiskt fenomen. Vi ser ett samband mellan tillit,
beloningssystem och prioritering av arbetsuppgifter kopplat till den motivation som
respondenterna har gett sken av. Det finns en stark tendens till att agentproblemet &r
minimerat tack vare att de mal som de anstillda har sammanfaller med organisationens mal.
Utifrén det sétt som foretagskultur definieras och undersoks i denna studie sa ger datan
indikationer pa att foretagskultur har betydelse for motivationen hos de anstéllda, exakt hur
stor betydelse det har ar svart att svara pa. De tankessétt som respondenterna har pavisar en
inkorporering 1 den organisatoriska omgivningen och att organisationen till viss del formar
den anstélldes preferenser, dessa tankeginger ger indikationer pa att vara gemensamma inom
avdelningen och organisationen vilket dd &r en del av en foretagskultur under rddande

definition.

Diskussion

Att definiera vad foretagskultur &r for nagonting ar en svar uppgift. Den utgadngspunkt som
tagits i denna uppsats begriansar omradet en del och undersdker endast en aspekt av
foretagskultur; gemensamma tankessétt. Samtidigt gor detta att det blir ldttare att faktiskt méta

denna variabel, hos alla respondenter fick vi svar som visade pé en viss sorts tankessitt och
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som kunde kopplas till foretagskultur pa ett bra sitt. De teoretiska omrdden som anvéndes
bidrog ocksa till en koppling mellan konkreta arbetsforfaranden hos de anstillda och
paverkande faktorer. Motivation dr det som undersoks, vad driver de anstéllda till att utfora
sin uppgift? Detta var inte helt létt for de anstillda att svara pd, framfor allt sa svarar
respondenterna utifran sin verklighet. Denna grundar sig pa flera sétt i att detta dr ndgonting
man gor varje dag utan att reflektera over det sdrskilt mycket, svaren blev dé i ett storre
perspektiv om varfor man valt jobbet och hur arbetsrollen i stort var motiverande. Darfor fick
vi forsoka hitta vigar runt fragan for att fa bada perspektiven, vad som motiverar i de dagliga
uppgifterna och i det storre perspektivet, detta 14t oss komma pa djupet med vad det verkligen
ar som paverkar. Var begransning till kunskapsintensiva forsknings och
utvecklingsavdelningar torde ge oss en annan bild &n den generella i foretagsvérlden vilket pa
sa sitt bidrog till ifrdgasittandet av en sa pass generell teori som agentteorin. Det verkar inte
vara sa att anstillda i alla 1dgen vill undvika anstringning, och for vissa kanske arbete inte ens
upplevs som anstringande. Detta resonemang stdds av att sju av atta respondenter lade stor
vikt vid ett genuint intresse for det omrade de arbetar inom, de &r alltsd s pass intresserade att
agentproblem néstan aldrig blir aktuellt. En annan generell indikation &r att organisationen
paverkar de anstilldas motivation, gemensamma tankessétt och resonemang pa foretaget och
avdelningen, men dven gemensamma kompetensnivaer och bakgrunder leder till en riktning

pa arbetet.
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Forslag till vidare forskning

Definitionen av foretagskultur &r inte helt tydlig, att avgora vad som kan appliceras pa
begreppet bor i framtida forskning forsoka tydliggoras. Det dr dven rimligt att foresla en
djupare forskning inom foretagskulturens betydelse for motivation. Vi ser tendenser till att
agentproblemet forminskas genom att organisationen rekryterar personer vars intressen och
mal stimmer dverrens med foretaget redan fran borjan, valet av agent bor alltsé tas hansyn till
i framtida forskning. Det verkar dven vara sé att vissa arbetsuppgifter kan gynnas av
prestationsbaserad 16n medan andra inte gor det, det kan vara hjilpsamt att skapa en djupare

forstaelse av detta.
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Bilagor
Bilaga 1. Intervjuguide till éverordnade

Bakgrundsfakta:

Hur ldnge har du jobbat dér?

Vad har du for utbildning?

Vad jobbar du med/vad har du for arbetsuppgifter?

Vad ér din avdelnings uppgift?

1. Hur prioriterar du mellan dina arbetsuppgifter?
- Vad styr dig i din prioritering mellan arbetsuppgifter?
- Hur styrd upplever du att du &r 1 ditt arbete?

- Av vad?

2. Vad motiverar dig pé jobbet?
- Kénner du en stolthet i din yrkesroll?

- Hur tror du den stoltheten paverkar din prestation?
3.Skulle du séga att det finns nadgon situation eller ndgon uppgift dér du anstringer dig extra
mycket?

- Vad ér det i denna situation/uppgift som driver dig?

4. Behover ni gora nagonting speciellt for att motivera de anstillda pé avdelningen?

- Tillhandahéller foretaget nagra aktiviteter for medarbetarna utanfor jobbet?

5. Upplever du att det finns en sorts grundlaggande kultur pa foretaget?
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- Kommuniceras detta uppifran?

- Skiljer det sig mycket frdn avdelning till avdelning?

- Hur forénderlig &r den?

- Tar du hénsyn till denna kultur vid styrande av arbetet?

- Anvénder du dig av den pé nigot sitt?
6. Hur delaktig #r du i det vardagliga arbetet? Ar det en dvervakande roll eller 4r du en del av
“teamet”?

- Hur ser feedbacken ut pa avdelningen?

7. Ar ditt perspektiv till mestadels langsiktigt eller kortsiktigt i ditt styrande av arbetet?

8. Har du fast eller prestationsbaserad 16n?
- Om fast, hur skulle du stélla dig till en r6rlig 16n?

- Hur tror du arbetarna skulle paverkas av att ha en rorlig 16n?

- Om rorlig, ar den rorliga delen individuell eller for “teamet™?

- Om rorlig, upplever du att det dr en viktig motivationsfaktor?

9. Hur uppfattar du foretagskulturen pa er arbetsplats?

10. Hur mycket tinker du pa hur det gar for foretaget som helhet?

- Varfor



Bilaga 2. Intervjuguide till anstillda

Bakgrundsfakta:

Hur ldnge har du jobbat hir?

Vad har du for utbildning?
Vad jobbar du med/vad har du for arbetsuppgifter?

Vad ér din avdelnings uppgift?

1. Hur prioriterar du mellan dina arbetsuppgifter?
- Vad styr dig i din prioritering mellan arbetsuppgifter?

- Hur styrd upplever du att du &r i ditt arbete? av vad/vem?

2. Vad motiverar dig pa jobbet?
- Kénner du en stolthet 1 din yrkesroll?

- Hur tror du den stoltheten paverkar din prestation?

3.Skulle du séga att det finns nagon situation eller ndgon uppgift dér du anstrénger dig extra
mycket?

- Vad dr det 1 denna situation/uppgift som driver dig?

4. Pa vilka sétt blir du belonad for ett bra utfort arbete/bra utford uppgift?
- Tas det mycket egna initiativ frn er pa avdelningen?
- Uppmuntras det?

- Hur ser feedbacken ut inom avdelningen? (bade fran kollegor och chefer)

60
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5. Har du fast 16n?
- Om ja, hur skulle du kiinna om roérlig 16n infordes?
- Om nej, dr den rorliga delen individuell eller for “teamet™?

- Om nej, upplever du att det ar en viktig motivationsfaktor?

6. Motiveras du av dina kollegor?
- Driver ni pa varandra i arbetet?

- Forsoker du motivera dina kollegor?

7. Hur samarbetar du med dina kollegor?
- Kénner du att ni har en gemensamt tankessétt att basera ert arbete pa?
- Ar detta nigonting som ir karaktiristiskt for organisationen i stort eller jobbas det ganska

enskilt fran avdelning till avdelning?

8. Trivs du pé jobbet?

- Vad far dig att trivas/inte trivas?

9. Har du och dina kollegor pé foretaget gemensamma aktiviteter som ligger utanfor arbetet?

10. Hur uppfattar du foretagskulturen pa er arbetsplats?

- Hur stor vikt lagger ni vid denna?

11. Hur mycket tinker du pa hur det gar for foretaget som helhet?

- Varfor?



