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ABSTRACT

The purpose of this study is to examine what creates motivation in the workplace of a small company
with a high employee satisfaction index. The case study consists of qualitative interviews that help
explain what the most important motivational factors are for the experienced IT consultants in a company
that was founded by a circle of friends. The study concludes that the unique and equal pay model
implicates an economic risk to the individual consultant but results in liberties, synergies and benefits.
These appeal more than either self-employment or work at a larger IT consultancy that several consultants
have backgrounds in. An expansion is ongoing since two years back, which threatened the culture but
implicated opportunities for the individual consultants. Their motivation has its root in the challenge,
independence and fellowship that characterizes the company, regardless of the fact that they obtain no

permanent or shared office, as they are staffed at client companies.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

“Konsten att na dina drémmars mdl [...] Hur ska det gd till? [...]

Karridrcoachen [...] vigleder dig steg for steg.” (Isaksson, 2014)

Sa borjar en artikel bland jobbsidorna i den svenska kvéllstidningen. Artikeln beskriver hur det
genom sjdlvinsikt, mal och handling gér att trivas battre 1 yrkeslivet. Kéllan till texten och dess 3-
stegsprogram é&r inte bara coach, chefscoach, karridrcoach och executive coach. Dennes titlar
forlangs vidare med psykolog, terapeut, mentor samt organisationskonsult. I en annan artikel gar

det att 14sa:

“Sd motiverar du ditt team [...] En motiverad grupp ger mest lonsamhet [...]

Félj de tio hetaste tipsen pda hur du kan motivera din grupp.” (Sjogren, 2008)

Texten kommer ifrdn tidningen Chefs motivationsguide och ger ledare hoppet om motiverade
anstillda. Med jdmna mellanrum hors experter uttala sig inom omradet organisationspsykologi 1
hur ménniskor kan gora for att antingen trivas béttre pd jobbet eller f4 andra att gora det.
Experterna med de goda intentionerna formulerar, i morgonsoffor, tidningsartiklar eller bocker,
rdd som kan vara bade konkreta och generella pa samma ging. Till exempel gar det i den forsta
artikeln att ldsa den distinkta uppmaningen att ett forsta steg for att trivas béttre pa jobbet &r att
skriva ner varifran personen fér sin energi for att kunna reflektera under “regelbundna méten
med sig sjdlv. Helst var tredje manad”. Vidare skrivs det dven i samma artikel att det &r viktigt
att “ta ansvar for hur [man] mar”, dir otydligheten gor tolkningsmdjligheterna odndligt manga.
(Sjogren, 2008) Nér det talas om motivation for en bred publik riskerar slutsatserna att latt bli
generella samtidigt som rekommendationer blir for konkreta for att fortfarande vara relevanta
och lattforstddda. Forskaren Ulrika Lundberg skriver om drivkrafter i arbetslivet ur ett
interaktionistiskt perspektiv. Hon menar att méinniskors beteende och attityder maste forklaras
utifran samspelet mellan personen och situationen och att en individs drivkrafter dr beroende av

den kontext 1 vilken personen verkar (Lundberg, 2011). Motivationspsykologin &r komplex men



trots det faktum att det 4r lite som kan ségas sikert dr det manga chefer och ledare som uttalar sig
om hur ledare bast motiverar anstdllda (Herzberg, 1968). En stindigt dterkommande flora av
managementteorier som berdr motivation uppkommer och avldser varandra i samma takt som
16psedlarna uppmanar till nya dieter. Samma experter uttalar sig bestimt och gor ddrmed ansprak
pa enkla och heltickande 16sningar pa best practice. Det vore kostsamt for savél arbetsgivare
som arbetstagare ifall foretag organiseras pa sdtt som inte vilar pa vetenskapliga grunder da det
skulle riskera att bli kontraproduktivt och istéllet forsémra motivationen hos medarbetare. Om
medarbetare istillet 4r motiverade till att na utsatta mal okar sannolikheten for att bolaget &r
framgangsrikt. Motivationsteorierna utvecklas stidndigt och en god forstdelse krdvs for att
organisera effektivt. (McKenna, 2008) Det gér att sdga att en person som ror sig mot ett mal och
jobbar for att uppna detta dr motiverad, medan en person som sakar inspiration dr omotiverad

(Ryan & Deci, 2000).

De kunskapsintensiva yrkena blir fler och den svenska ekonomin bestér i allt storre grad av
tjénster och service. Detta har gjort att medarbetarens kompetens - humankapitalet - kommit att
bli foretagens storsta och viktigaste tillgdng. (Lundberg, 2011) For att forstd hur och varfor ndjda
medarbetare trivs maste kontexten i vilken de verkar undersokas eftersom motivationen beror pa
den. Faktorerna och behoven som driver motivation varierar dven da ménniskor striavar efter och
paverkas av olika saker (Torrington, 2013). Individ, uppgift och omgivning bidrar med
forklaringsvérde till hur medarbetare trivs och forstaelsen for vilka olika faktorer som ligger till
grund fOr arbetsplatsers utformning. For att motivation ska kunna Oka méiste det finnas

gynnsamma forhdllanden, ndgot som Johnmarshall Reeve (2009) skriver i sin bok.

Denna uppsats syftar till att i praktiken fOrstd varfor medarbetarna pd ett visst foretag &r
motiverade. Studien utgar ifran en publik lista dver foretag med hog medarbetarndjdhet och det
gjordes ett antagande att ndjda medarbetare har en néra koppling till hog motivation. Antagandet
ar inte att de beror direkt av varandra, men att en arbetsplats med ndjda medarbetare var en
lamplig plats for att soka efter motiverade medarbetare pd. Denna studie syftar inte till att méta
motivationen hos de anstdllda och medarbetarundersokningen, som hénvisats till, kvantifierar ej

studiens resultat.



Nedan foljer en beskrivning av det foretag som 1 studien kallas Foretaget AB. Undersokningen
har gjorts for att undersdka motivationen hos foretagets anstillda for att ndrmare forstd vad som

ar mest centralt for att medarbetarna ska kunna kénna sig motiverade.

1.2 Introduktion till Foretaget AB

Foretaget AB ér ett IT-konsultbolag med under 50 anstillda. Konsulterna bestir enbart av
seniora konsulter med ldng erfarenhet. Huvudkontoret finns i Stockholm, men utver vd och stab
finns ingen permanent gemensam arbetsplats da konsulterna antingen sitter pd uppdrag hos kund
eller hemma. Konsultbolaget erbjuder IT-relaterade tjénster inom bland annat systemutveckling

och strategisk rddgivning.

For ett par ar sedan tilltrddde en ny vd med ansvar for att f4 foretaget att véixa. Denne hade di en
vision om att skapa en situation dér kunder, likvdl medarbetare, stod i ko for att arbeta med och
pa Foretaget AB. Sedan dess har antalet medarbetare okat ifrdn under 20 till dubbelt s& ménga
och fordndringen pagér dnnu. Tillvéxten skedde parallellt med den ledande principen att behélla
den uppskattade gemenskapen och demokratiska beslutsfattandet, nagot de beskriver som

smébolagskénsla.

Tvé ér efter den planerade tillvixtens borjan uppger medarbetarna att de trivs bra' enligt en
anonym medarbetarundersokning utford av ett externt foretag. Foretaget har sedan start haft en

uppskattad lonemodell som innebér att I6nenivan under uppdrag ar konstant och samma for alla.

1'4,85/5,00 tolkas som ett bra (hogt) snitt i medarbetarundersokningen som utfordes av organisationkonsultforetaget



1.3 Fragestillning och avgrinsning

1.3.1 Syfte och forskningsfriga
Syftet med uppsatsen dr att undersdka motivationen pé en arbetsplats som har erhallit ett hogt
snitt 1 medarbetarndjdhet. Malet med studien kommer dérfor att syfta till att beskriva vilka

motivationsfaktorer som dr viktiga for de anstdllda i Foretaget AB.

P& ett foretag med seniora konsulter studeras vad som ligger till grund for deras motivation.
Givet en unik I6nemodell, ingen permanent gemensam arbetsplats och en expansion sen tva ar

tillbaka vill studien besvara:

Vilka faktorer ligger till grund for motivationen hos IT-konsulterna i Foretaget AB som erhallit

ett hogt snitt i medarbetarundersokningar?

1.3.2 Avgrinsning
For att studera motivation i den kontext som den uppstar avgrinsas studien till ett specifikt

foretag som fatt hoga snitt i medarbetarundersékningar tva r i rad. Detta {or att forstd varifran
medarbetarna pd Foretaget AB fir sin motivation. Studien véljer att fokusera pa organisatoriska
faktorer och avgrinsar ddrmed faktorer som beror pa privata eller samhéllsméssiga aspekter. For
ytterligare fortydligande dr det motivationen pd arbetsplatsen som studerats, inte vad som pa
fritiden paverkar en miénniskas motivation. En ytterligare avgrinsning ar att studera ett litet’
foretag da slutsatsen drogs att det skulle underlétta att fa tillgang till intervjupersoner pé grund av
kortare beslutsvégar. I och med att foretaget &r litet innebér det att intervjuerna utgor en storre
andel av fOretaget vilket mdjliggdér en bittre forstaelse for kontexten. Med tanke pd de olika
kriterierna vad giller tid och storlek inom ramen for en kandidatuppsats bedomdes det att detta
skulle vara det mest ldmpliga sittet for studien att studera fenomenet motivation och vilka

faktorer som gor att ett foretags anstdllda trivs pd sin arbetsplats.

% Tillvixtverket, 2014



2. Metod

2.1 Val av forskningsmetod
Studien undersoker vad som ligger till grund for medarbetarnas hoga motivation dér

utgangspunkten for studien blir motivation idag. Utifrdn vald forskningsfrdga kommer studien
genomforas med hjdlp av en fallstudie dd studien prédglas av intervjuer for en specifik situation
(Kvale & Brinkmann, 2009). En svaghet som fallstudier generellt har &r att de saknar en tydlig
avgransning for fallets borjan och slut (Bell, 2006). Utgangspunkten blir en tvédrsnitt-studie d
den behandlar ett fenomen vid en given tidpunkt i en fordnderlig vérld. Ett alternativ till detta
hade varit att gora en longitudinell studie, men da studien fokuserar pd en 6gonblicksbild med
hinsyn till tillvixten s& hade detta inte varit att rekommendera. (Van de Ven, 2007) D& en
medveten expansion fortfarande pagér blir det relevant att ta hansyn ifrdn den tidpunkt d& vd:n,
tilltrade men med fokus pa hur motivationen hos de anstillda 4r idag. En styrka med fallstudien
blir att det valda fenomenet kan studeras med hjdlp av en mangfald av data, vilket varit

tillgéngligt for undersdkningen (Merriam, 1994).

Den kvalitativa studien visar det tolkande arbetssétt som tillimpats under uppsatsen dér studien
inte haft kontroll 6ver de héndelser som ligger till grund for den avgrinsade foreteelsen.
Fallstudien utfors med hjélp av tolv intervjuer dir medarbetare beréttar om sin arbetsplats och
vad som &r viktigt for dem for att kunna kénna sig motiverade. Varje organisation &r unik och
déarfor gors ett forsok att tolka kontexten for att kunna dra slutsatser om regelbundenheter i den
sociala strukturen som konsulterna verkar i. (Merriam, 1994) Malsittningen &r att belysa dessa
unika drag och egenskaper som medarbetarna pa Foretaget AB har och pa vilka sitt de fungerar
och interagerar. Hur och varfér ett socialt fenomen, som en medarbetares motivation, uppstar
och fungerar dr fragor som stélls inom ramen for en fallstudie. Utdver den brist pa kontroll 6ver
héndelser, &r ett ytterligare kriterium for fallstudien att det dr ett samtida fenomen 1 verklig
kontext; alla dessa krav dr uppfyllda. (Yin, 2009) Enligt Andersen (2012) finns det en risk att de
forskande vid en kvalitativ studie paverkar utformningen av resultatet pd grund av det egna
tolkningssattet vid hantering av empirin, sa kallad forskarsbias. Detta har tagits hénsyn till

genom att anvinda ett kritiskt synsitt under analysen.



I intervjuerna gors det jimforelser mellan tvd alternativa former till att arbeta pd Foretaget AB,
att vara egenforetagare eller vara anstdlld hos en IT-jdtte. Denna jamforelse sker 16pande da IT-
konsulterna upprepade ganger beskriver skillnaderna mellan dessa tvad former och deras
erfarenhet pa Foretaget AB. Att driva ett eget foretag eller att vara anstdlld hos ett storre It-
foretag (IT-jdtte) ar typiska erfarenheter som medarbetarna har. Detta har inneburit att ett
komparativt perspektiv bibehéllits igenom studien for att belysa skillnaderna som IT-konsulterna
ser mellan de potentiella arbetsmdjligheterna som de viljer mellan i sin karridr, och som ger
insikt 1 deras motivation. Under empiri-delen sammanfattar tva tabeller de relativa skillnaderna

som beskrivs i intervjuerna.

2.2 Studiens uppliagg och val av studieobjekt

2.2.1 Studiens uppligg

Utifrén en lista med arbetsplatser som erhallit hoga snitt i medarbetarundersokningar kontaktades
ett antal fOretag med hog placering. Det externa organisationskonsultforetaget som
sammanstéller listan bedomer arbetsgivare utifrdn en enkét med fragor (som inte kan raderas).
Det internationella fOretaget som sammanstéller listan har 6ver 20 &r jobbat med tusentals
organisationer som sammanlagt undersokt miljontals medarbetare. Medarbetarundersdkningen
bestar av omkring 60 fragor som kan sammanfattas som pastdende som berdr tiden frén
anstéllning, till nuvarande arbetsmiljo och framtida karridirmdjligheter, med héansyn till
exempelvis personlig utveckling, ansvar och jamstélldhet. Fragorna tar bland annat upp
ledarskap, kommunikation och gemenskap dér specifika formuleringar besvarats hur vil det
stimmer in pa foretaget. (Survey-fragor, 2014) Fragorna i deras undersdkning besvaras anonymt
av medarbetare. Undersokningens fragor beddmdes som lampliga for att faststdlla medarbetares

ndjdhet med sin arbetsgivare.

Den publika listan i sig innehdll endast foretag med hoga resultat 1 undersdkningen dér inbordes
ordning for studien var irrelevant, dd ordningen sammanstéllts utifrdn mindre tydliga parametrar.
Listan bidrog med forslag pd foretag som placerats hogt efter att anstdllda besvarat frdgorna om
hur de upplever sin arbetsplats. Kvarstar gor det faktum att detta inte paverkar studien da ett

foretag valts att undersokas for att béttre forsta varifran de anstillda fir sin motivation. Efter en



forsta intervju med Foretaget AB:s vd bedomdes foretaget som samarbetsvilligt och ddrmed sdgs

mojligheten att studera det valda forskningsdmnet som god.

Efter att en Overenskommelse skett med vd:n pé Foretaget AB, om att utfora en fallstudie, erholls
en lista med potentiella intervjupersoner. Listan 6ver undersokningspersoner ar ej slumpméssig,
utan foreslagen av foretagets vd, vilket dérfor forminskar studiens kontroll dver datainsamlingen.
Intervjuerna kompletterades med tvé interna dokument som foretaget sjélva tagit fram. Den ena
rapporten beskriver mer ingdende principer om och exempel pd bland annat information,
kommunikation, anstillning, utveckling och sociala aktiviteter pd foretaget (Arbetsplatsens
kultur, 2014) Rapporten skrevs for att komplettera medarbetarundersdkningen i den beddmning
som lag till grund for bolagets placering i den publika listan. Den interna rapporten bekréiftade
delar av det som medarbetare kommunicerat i intervjuer och resterande berdrde &mnen som inte
var relevanta for fallstudien. Det andra dokumentet 4r en medarbetarguide till nyanstillda som
bland annat beror foretagets vardeord, visioner, affirsidé och mal samt allmint om rutiner,
processer och utbildning (Medarbetarguide, 2014). Méngfalden av data ligger i linje med den

flexibilitet som inryms 1 en fallstudie.

2.2.2 Val av studieobjektet
Foretaget AB valdes da de erhéllit hogt snitt i medarbetarundersdkning tva r i rad. Att foretaget

dven var litet bidrog till dess vérde for studien da denna andel utgér en stor del av foretagets
totala antal anstdllda. Det antogs &ven att smd bolag har kortare beslutsvdgar vilket skulle
underldtta for chanserna att fi genomfora studien. For att béttre forstd motivationen hos IT-
konsulterna har den kontext som de verkar i, bade inom yrket samt pa Foretaget AB, bedomts

som viktigt att ta hinsyn till i studien.

2.3 Studiens genomforande

2.3.1 Intervjuerna
Da en fallstudie valts att genomforas har kvalitativa intervjuer gjorts med personer pa foretaget,

fraimst konsulter. Detta har gjorts da uttémmande svar innehéller detaljerade beskrivningar av det

som de individuella konsulterna motiveras av for att f4 en bred forstiaelse. Mallen for dessa

10



intervjuer (se appendix) gjordes pa forhand men fungerade mer som en riktlinje dé intervjuerna
karaktiriserades av en semistrukturerad form som skulle ge intervjupersonerna en frihet att
utforma svaret pd eget sitt (Bryman & Bell, 2011). Innan varje intervju forklarades att
intervjuerna skulle forbli anonyma och att inga citat skulle kopplas till en individ, med syfte for
att skapa en avslappnad atmosfér dir respondenter kinner trygghet i att uttrycka sig fritt (Kvale
& Brinkman, 2009). De semistrukturerade intervjuerna speglades av Oppna fragor och
intervjuerna har spelats in sé att det i efterhand gatt att lyssna igenom de for att se att det inte
missats nagra detaljer eller tolkats pé fel sitt (Andersson, 1998). Inspelningen av intervjuerna
mojliggjorde dven for full uppmirksamhet at personen i fraga, vilket Bell (2006) foresprakar.
Vid varje intervjutillfille medverkade bada uppsatsforfattarna, dar en primért forde samtalet
medan den andre stillde kompletterande fragor. Detta gjordes for att minska skevheten av
resultaten for att uppna en standardform under intervjuerna Bell (2006). Efter samtliga intervjuer
samlades tolkningarna och diskuterades for att upptécka ifall ndgot uppfattats pd olika sitt.
Darefter skrevs empiri och strukturerades utefter teman som framkommit under intervjuerna. Det
valda tillvigagéngsittet gav mojligheten att tolka empirin under intervjutillfillet for att sedan
diskutera och analysera den tillsammans. Detta kan ha mojliggjort att individuella tolkningar
influerats av den andra i tolkningen av empirin, men vid delade meningar kring pastdenden har
inspelningarna lyssnats igenom och i enskilda fall har respondenterna ringts upp for att

sakerstélla fakta.

Fyra av tolv intervjuer genomfordes Over telefon. Dessa intervjuer har utgtt frdn samma
intervjumall, men beroende pd hur intervjun tagit form, har det stillts mer specifika respektive
Oppna fragor. En aspekt som tagits hinsyn till dr respondenters tendens att ge intervjuaren det
svar som denne tror forvintas (Kvale & Brinkmann, 2009). Denna medvetenhet har funnits
under intervjuerna och hanterats genom att fragor stillts pa olika sitt for att forminska denna
risk. Forutom dessa intervjuer har det skett en kompletterande intervju 6ver mejl. Anledningen
till att vissa intervjuer genomforts pa distans, genom telefon eller mejl, &r att dessa personer varit

ute pa uppdrag hos kund och didrmed inte varit antriftbara.

2.3.2 Intervjupersonerna
Kontakt togs med vd:n pa det utvalda foretaget dér studien borjade med tva inledande méten for

att battre forstd vad foretaget gatt igenom och under vilka forutséttningar. Detta gjordes for att {4
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en Overgripande bild dver situationen och for att fa ut s& mycket som mdojligt ifran de resterande
intervjuerna med medarbetarna samt undvika feltolkningar. Intervjuer holls med IT-konsulter
som arbetade hos kund men dven med vissa som ocksd arbetade med ledningsfrdgor inom
foretaget. Sammanlagt har nio personer intervjuats dér sju arbetar pa det studerade foretaget. Av
totalt tolv intervjuer har tio intervjuer genomforts med anstédllda pa Foretaget AB (se tabell 1).
Ifran det externa organisationskonsultsforetaget som utformade studien om medarbetarnéjdhet
intervjuades en projektkoordinator. Denna intervju gjordes for att forstd hur beddémningen och
placeringen har utformats samt de bakomliggande faktorerna till detta. I ett tidigt skede av
uppsatsen holls dven en begreppsintervju med en vd, med psykologbakgrund, pa ett annat foretag
som introducerade dmnet dér syftet var att klargdra begreppet motivation i praktiken (Kvale &
Brinkman, 2009). Detta bidrog till en storre forstaelse kring &mnet och hjilpte till att bestimma
vilken riktning studien skulle ta. Vid oklarheter har det stimts av med intervjupersonerna och

stallts kompletterande fragor.
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Kon Alder  Titel Ar pi Foretaget AB  Antal  Typ av intervju

FORETAGET AB

Kvinna 44 Verkstdillande direktor 2 3 Personlig

Kvinna 34 IT-konsult, driver och 5 1 Personlig
ledningsgruppsmedlem

Man 46 IT-konsult 3 1 Personlig

Man 40 IT-konsult och 2 1 Personlig
ledningsgruppsmedlem

Kvinna 40 Systemutvecklare och 2,5 1 Telefon
styrelseledamot

Man 44 Verksamhetskonsult, 3 2 Telefon
ledningsgruppsmedlem och
teamdriver

Man 34 Systemutvecklare 1,5 1 E-mail

OVRIGA

Kvinna 50 Vd for organisationskonsulter 1 Personlig
med psykologbakgrund

Man 29 Projektkoordinator pd det externa 1 Telefon
organisationskonsultféretaget
Totalt antal intervjuer 12

Tabell 1.

Det valdes att inte intervjua fler personer pé foretaget dé det mérktes att den empiri som erholls i
slutindan bekriftade det som redan uppfattats, vilket &r i linje med Baker & Edwards (2012) som
foreslar att det dr lampligt att sluta intervjua nér det inte kommer ut ndgot nytt ifrdn intervjuerna.
Det tolkas dven som att personer som intervjuats har kunnat halla sig 6ppna och drliga i och med

att uppsatsen ar anonym.

2.4 Studiens trovirdighet och akthet

Vid utformandet av en uppsats talas det i termer av studiens validitet och reliabilitet (Bryman &

Bell, 2011). Validitet anvénds ofta vid en bedomning av en kvantitativ studie da det gar att mita
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resultatet. Vid en kvalitativ forskningsansats dr det mer ldmpligt att anvidnda begreppen

trovardighet och dkthet for att beskriva studiens karaktdr (Bryman & Bell, 2011).

2.4.1 Trovirdighet

Da uppsatsen bygger pa tolkningar av kvalitativa intervjuer dr det viktigt att minska risken for
feltolkningar och missforstdnd for att stirka studiens trovérdighet. Vid de fa tillfdllen d& det
uppstétt osdkerhet kring informationen som erhallits fran intervjuerna har detta kontrollerats med
de intervjuade for att undvika fel. Det har dven fOrsokts, att med hjdlp av citat fran de
intervjuade, ge en sddan detaljerad bild som mojligt 6ver kontexten. Vidare har studien forsokt
att 0ka uppsatsens trovirdighet genom att hénvisa till teorier och sérskilja de fall da det r egna

tankar som lyfts fram. (Bryman & Bell, 2011)

2.4.2 Akthet

Det andra kriteriet vid bedomning av kvalitativa studier ar dkthet (Bryman & Bell, 2011).
Aktheten pavisar en rittvisande bild av situationen dir det bor tas hiinsyn till att alla inte
upplever situationen pid samma sétt och att den som tolkar darfor méste vara Oppen och se
helheten fran flera perspektiv. Studien hoppas dven medverkande ska kunna kénna igen sig i
beskrivningarna (Bryman & Bell, 2011). Det valda tillvigagangsittet, och det faktum att
anonymisering av intervjupersoner skett, tros ha tillfort dkthet i studien. Aven om uppsatsen inte
berdr kinsliga delar av arbetslivet tros anonymiseringen tillfora en drlighet som anses ha lyft

uppsatsens helhet.
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3. Teoretisk utgiangspunkt

I kommande avsnitt kommer de tre teorier inom motivationsforskning, som valts ut som
utgangspunkt, att forklaras. Dessa tre centrala teorier har valts da de var aterkommande under
teorisokningar kring d&mnet. I litteratursokningen har det gjorts sdkningar via databasen Business
Source Premier dér sdkord som anvénts varit “intrinsic”, extrinsic”, “motivation”, “employee
motivation”, eftersom de flesta vetenskapliga artiklarna dr pd engelska. De tryckta kéllor som
anvénts har funnits genom sokningar pd Handelshogskolans bibliotek samt Stockholms Stads

bibliotek.

I och med att studien undersoker vilka motivationsfaktorer det dr som ligger till grund for varfor
IT-konsulterna trivs bra pa Foretaget AB anses dessa tre omraden, som beror olika aspekter, vara
till hjalp for att forstd fenomenet och forankra dess relevans. Herzberg ér en central forskare som
blir relevant i studien i och med att hans forskning vilar pd distinktionen mellan inre och yttre
motivation, nagot som idag dr vedertaget inom motivationsforskningen (Ledarna, 2014).
McClellands teorier blev tidigt aktuella under begreppsintervjun da de rekommenderades,
eftersom de anvénds i praktiken. Till sist har det valts att ta med forfattaren Daniel Pink da han
bidrar med ett modernt synsétt som Onskats 1 uppsatsen samt att dessa syns allt mer, exempelvis
TED-talk (Pink, 2009b). Under det sista stycket av denna del kommer teorierna att diskuteras

mot varandra for att for att visa pé teoretiska gap.

3.1 Tidigare forskning

3.1.1 Herzberg - Tviafaktorteori

Herzbergs tvédfaktorsteori gor en distinktion mellan och behandlar de tva olika aspekterna inre
respektive yttre motivation. Han bendmner att motivatorer berdr inre motivation medan
hygienfaktorer beror yttre. Motivatorer gér att finna i arbetets innehdll medan hygienfaktorerna
aterfinns 1 arbetets omgivning. Inre motivation kommer utifrdn motivatorerna som berdr saker
som prestation, erkénnande, arbetsuppgifter, ansvar, avancemang och personlig utveckling. Yttre
motivation paverkas av hygienfaktorer som snarare berdr foretags policyer och administration,
nivad av kontroll i arbetet, relation till ens chef, arbetsvillkor, 16n, relation till kollegor, privatliv,

status och arbetstrygghet. De &r principiellt oberoende varandra och existerar dirmed samtidigt
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(Aronsson, 2012). Teorin har enligt Herzberg visat sig innebéra att hygienfaktorer fyller en
viktig funktion i att undvika missndje pa en arbetsplats. Motivatorerna har en annan effekt som
kan leda till hogre motivation och kan pa sé sétt gora en arbetsplats hogt tillfredsstidllande for en

medarbetare. (Herzberg, 1968)

3.1.2 David McClelland - Behovsteori

David McClelland utvecklade behovsteorin (eng. need theory). Han menar att behov styrs av en
ménniskas erfarenheter och personlighet dir han har definierat tre olika kéllor for behov hos
ménniskor som paverkar vilka livsval som gors. De tre olika behoven ér: prestation (eng. need
for achievement), makt (eng. need for power) och samhorighet (eng. need for affiliation)
(McClelland, 1961). Behoven paverkas, enligt honom, av vilka erfarenheter manniskor far under

sin uppvéixt och uppfostran, varfor hans teori ofta kallas for teorin om inldrda behov

(McClelland, 1985).

McClelland menar att personer kan ha en kombination av dessa tre behov, och hur ménniskor
blir formade beror pa vilken uppfostran och kultur de utsitts for. Det forsta behovet, prestation,
innebdr att minniskor vill behérska en situation eller en uppgift. Dessa ménniskor gillar ofta att
arbeta ensamma eller tillsammans med andra som ocksa strivar efter samma behov, det vill sdga
prestation. Dessa ménniskor behdver ett utmanade arbete (ej omdjligt) for att stdndigt kdnna att
de utvecklas i det de gor och samtidigt f4 feedback pd forbittringsomraden. Alldeles for laga
eller for hoga odds att lyckas avskricker dessa minniskor eftersom endast en mdjlig chans
lockar. Det andra behovet som McClelland beskriver &r makt. De madnniskor som drivs av att
uppné detta behov, motiveras frimst av att leda och ha kontrollen dver andra, men &ven av att
influera andra. De drivs av att vinna i tavlingsmoment och tycker att status dr viktigt for
igenkdnnande. Det tredje behovet som han forklarar &r samhorighet, behovet av att tillhora en
grupp och kénna sig vérdefull och sedd. Dessa ménniskor gillar inte osdkerhet i hog grad och
foredrar samarbete framfor konkurrens. Dessa personer fungerar vildigt bra under

omstdndigheter som bygger pé sociala interaktioner av olika slag. (McClelland, 1961, 1975)
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3.1.3 Daniel Pink - Drivkraft
Daniel Pink dr en amerikansk forfattare till flera bocker som fokuserar pa hur det gér att forédndra

sattet som ménniskor arbetar pa. Pink (2009a) delar upp arbete i1 tvd olika lager - algoritmiskt
eller heuristiskt (forklaras nedan). Forr i tiden bestod arbete mestadels av enkla och inte sérskilt
intressanta uppgifter (Frederick Winslow Taylor, 1911) medan jobb idag blivit allt mer
komplexa, intressanta och kriver sjélvstyrning (Pink, 2009a). Detta kan kopplas till det som
forskarna kallar for heuristiskt arbete, dir 16sningen inte ges pa forhand utan den anstillde méste
komma med nagot nytt. Algoritmiska uppgifter, sdidana som kan skotas av rutin, kan enligt
forskaren Theresa Amabile vid Harvard Business School drivas av yttre beldningar och
bestraftningar, det vill sdga bade mordtter och piskor (Amabile, 1996). Diaremot har det visat sig
att en intressant uppgift kan forvandlas till en plaga genom att beloningar kan hdmma kreativitet
(Pink, 2009a). Psykologer hévdar att yttre beloningar kan géra ménniskor mindre effektiva och
minska deras inre drivkraft (Bénabou & Tirole, 2003). Med detta resonemang hidvdar Pink
(2009a) att heuristiska arbetsuppgifter som innefattar konstnirlighet, inlevelse eller saknar
rutiner inte dr applicerbart pa tidigare teorier om mordtter och piskor. Pink (2009a) menar att nir
det inte finns ndgra beloningar med 1 bilden sd fOorbattras prestationen och personen fir en
fordjupad forstaelse. Vidare menar han att morétter och piskor dven kan leda till en minskad
prestation, tringa undan bra beteende, uppmuntra till fusk och frdmja kortsiktigt tinkande. Dock
hivdar Pink (2009a) att mordétter 1 vissa fall kan vara effektiva, men att varje yttre beloning bor
vara ovintad och endast erbjudas nér uppgiften dr slutford och innehélla berdom och feedback.
Professor David M. Kreps hédvdar att arbetsuppgifter som kréaver kreativitet och en viss ovisshet
praglas av den inre motivationen (Kreps, 1997). Han uttrycker att “jobb med hég inre motivation
innebdr ofta en stor mdngd av tvetydighet ddr kreativitet oftast dr viktigt, och likasd kvaliteten pa

arbetet”.

Pink (2009a) forklarar tiden fram tills nu som Operativsystem Motivation 2.0 vilket bygger ett
beteende som han kallar for Typ X. Denna typ drivs mer av yttre faktorer, sdsom ett bra jobb
eller att klattra i karridrtrappan, &n av inre som kan vara att en person drivs av utmaningen med
arbetet den utfoér. Som Pink (2009a) uttrycker det bryr sig Typ X mer om de yttre beloningar som
denna aktivitet leder till och mindre om den inre tillfredsstillelsen i en aktivitet. Den andra typen
som Pink (2009a) beskriver, den som bryr sig mer av inre 6nskemal &n yttre, kallas for Typ I-

beteende. Denna typ ingar i hans Operativsystem 3.0 som &r en uppgradering av det forra
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systemet med storre fokus pa just den sistnimnda typen. Pink (2009a) hdvdar att bara for att en
person dr en Typ X-minniska sa struntar denne inte i den inre tillfredsstillelsen och en Typ I-
ménniska stdr inte alltid emot de yttre faktorerna. Beroende pa vilken grupp en person tillhor
lockas personen dock mer av en sida. Alltsé bryr sig bdde Typ I och Typ X om pengar, men till
skillnad fran Typ I sd utgdr pengarna en stor del for Typ X-ménniskornas motivation. Bruno
Frey uttrycker det som att “inre motivation har stor betydelse for alla ekonomiska verksamheter.
Det dr helt osannolikt att mdnniskor enbart - eller ens huvudsakligen - motiveras av yttre
incitament” (Frey, 1997). Pink (2009a), i sin tur, sammanfattar det som att Typ I-beteende fér sin
ndring fran tre kéllor, vilka &r sjdlvstyrning, mdsterskap och mening. Sjdlvstyrning ir en av de
starkaste inre motivationsfaktorerna dér det endast dr kontrollen som begrinsar. Podngen med
sjdlvstyrning dr att ménniskor vill ta ansvar och att det dr upp till en chef att ge ansvar till sina
medarbetare. (Pink, 2009a) Maisterskap dr Pinks (2009a) andra ingrediens i det nya
operativsystemet vilken handlar om strévan efter att bli béttre pd ndgot som en person tycker dr
viktigt, dér ett gediget engagemang dr det som kan astadkomma maésterskap och det som krdvs
for att nd mal. Den sista kdllan som Pink (2009a) talar om dr mening som vilket beskrivs som det
tredje benet som maste finnas for att nd balans. Mening, som han sdger, ger sina tvd kamrater
sjdlvstyrning och misterskap ett sammanhang och aktiverar den energi som fir ménniskor att

leva, och vilja utfora arbetsuppgifter (Pink, 2009a).

3.2 Forfattarnas diskussion Kkring teorierna
Teorierna kompletterar varandra pa ett bra sitt 4ven om de inte dr helt uttdmmande. Pink talar

om sjdlvstyrning och att det dr upp till chefen att ge ansvar till sina anstéllda. Hér ses ett tomrum
som inte helt forklaras av Pinks teorier. Vi anser att det inte enbart ligger hos chefen att sldppa
kontrollen utan att det finns ett annat driv hos medarbetare vad géller valbarheten att vilja fritt.
Vi tolkar det som att teorin tar vid d4 medarbetarna fétt en uppgift att pd valfritt sett [6sa, medan
det borde vara sé att en person dven ska fi vilja fritt mellan uppgifter. Detta tycker vi inte heller
att McClelland ber6r med sina teorier. Detta driv menar vi ér av storre betydelse 4n att en person
erhaller kontroll dver sitt utforande av arbete. Vidare tolkas samhdrigheten som McClelland tar
upp innebdra att en person vill tillhdra en grupp och blir ndjd da det finns en gemenskap. Vi

anser att varken McClelland eller Pink tar upp betydelsen att tillhora denna grupp och kdnna en

18



samhorighet och gemenskap till dessa. Vi tycker att detta resonemang har lamnats lite outforskat

och dérfor anser innebdrden av att tillhora en grupp inte beskrivs med valda teorier.

Vidare hivdar de utvalda teorierna att en individ drivs av inre krafter och att dessa varierar frén
person till person. Dock tros det att det i detta specifika fall kan finnas tendenser till att personen
annu starkare drivs av andra parametrar da konsulterna har en konstant 16nemodell och ingen
permanent gemensam arbetsplats, vilket tros bidrar till en storre onskan for vissa saker. Studien
menar dven att svaga hygienfaktorer inte nddvéndigtvis leder till 14g motivation som Herzberg

hivdar.

Under begreppsintervjun diskuterades en fjarde teori som den intervjuades egna foretag borjat
anvinda sig av, vid sidan om McClellands behovsteori. Denna teori dr bendmnd frivilligteorin
(eng. Self-Determination Theory) och beskrivs ha fatt stérre utrymme inom socialvetenskapen pé
senare dr. Under teorisokningar bedomdes denna inte i dagens ldge vara lika vedertaget tillimpad

och uteslots dirmed ur den teoretiska utgdngspunkten. (Lundberg 2011)

Tva ytterligare teorier har fatt begransat utrymme i analysen och ndmns nedan. Dessa presenteras
hir for att kunna forklara fenomen som diskuteras senare. Den ena beror elitforetag och den
andra ledarskap i1 kunskapsintensiva organisationer. Den forsta av dessa tvd mindre teorier menar
att foretag som har ett rykte om sig fOr att vara en arbetsplats med hogt presterande kan komma
att uppleva ett mindre soktryck ifran arbetssokande, enligt teorin om sjdlvselektion. Kvalitet dr
svért att avgdra i manga branscher och potentiella kunder och medarbetare anvédnder sig av
substituerande uttryck for kvalitet vilket kan uppné dessa effekter. (Armbriister, 2006) Den andra
teorin menar att det i kunskapsintensiva organisationer funnits att ledare bor arbeta péd ett
annorlunda sdtt &n 1 en organisation som inte priglas av detta. Nigra exempel pa sddana
uppgifter som ar typiska for en ledare 1 en kunskapsintensiv organisation &r social
sammanhéllning, gemensam malsdttning, forbattrad foretagsimage, kompetensutveckling och

utveckling av organisationskulturen samt goda kundkontakter. (Sveningsson & Alvesson, 2010)
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4. Empiriredovisning

Den forsta delen finns till for att béttre forsta den allmidnna kontext dir de intervjuade arbetar
idag genom att ge insikt i branschens olika karridrval. Ur intervjuerna har en bild av branschen
madlats upp och de generella formerna som IT-konsulterna har att vilja mellan skiljer sig it pa
manga vis. Denna jamforelse ingdr dérfor att samtliga konsulter refererar till hur det hade varit
ifall de varit egenforetagare eller anstillda hos en IT-jitte. Den andra delen kommer att ha fokus
pa vad de intervjuade som grupp drivs av, och vilka framgéngsfaktorer de sjidlva forknippar med
Foretaget AB. Den tredje delen berdr vilka konsekvenser som uppkommit och som harrér till den
medvetna expansionen. Empirin &r strukturerad efter teman som varit centrala samtalsimnen i
intervjuerna. De relativa skillnaderna mellan att arbeta i dessa tre skilda former kommer att

sammanfattas i tabellform under empirin.

4.1 Jamforelse mellan Foretaget AB och branschen

4.1.1 Valmaojlighet (antal intressanta alternativ)

En egenforetagare har fi valmdjligheter till vilka uppdrag denne kan erbjudas pd grund av att
manga uppdrag inte erbjuds en person. Konsulterna pa Foretaget AB beskriver vidare att de idag
ar tillrdckligt stora for att kunna konkurrera om vérdefulla projekt och ramavtal hos kunder.
Konsulterna har dven berittat att de far mdjligheten att arbeta med och vélja mellan intressanta
uppdrag pa Foretaget AB. Vad som ir ett intressant uppdrag dr en fraga som ar individuell for
varje konsult. For en utvecklare skulle det till exempel kunna vara projektets mojligheter att fa
arbeta med nya tekniker. En annan konsult beskriver att ett uppdrag upplevs som mer intressant
om mdjligheten att pdverka projektets riktning &r hog. Att bdde IT-jittar och Foretaget AB
erbjuds fler uppdrag gor att alternativen dr méanga att vélja mellan och att varje konsult di har en

storre chans att fa ett uppdrag som uppfyller dennes dnskemal.

4.1.2 Valfrihet (bland alternativen)
Konsulterna beskriver att en skillnad mellan Foretaget AB och en IT-jdtte ér att konsulterna pa
det studerade foretaget har en valfrihet i de uppdragen som finns. En egenfGretagare upplever

samma valfrihet men har till skillnad frin Foretaget AB:s konsulter inte lika ménga alternativ att
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vélja mellan, men denne kan heller aldrig tvingas till att ta ett uppdrag. P4 en IT-jdtte kan
konsulter vara tvungna att ta ett uppdrag som foreslas. En konsult pad Foretaget AB beskriver
detta med att “du kan alltid tacka nej till ett uppdrag, och det hénder ... [om] det inte passar en
sjdalv. For Foretaget AB kanske [uppdraget] dr perfekt, men for individen dr det inte det”.

4.1.3 Tid mellan uppdrag

En fordel som konsulterna berdttar om i varfor de hellre véljer att arbeta pa Foretaget AB framfor
att vara egenforetagare, &r att tiden mellan uppdrag &r kortare. Detta dr pd grund av att Foretaget
AB och IT-jattar fir erbjudanden om uppdrag som den enskilde egenforetagaren inte far. Det tar
generellt sett mycket langre tid for den ensamme att hitta ett nytt uppdrag, vilket for med sig en

ekonomisk risk.

4.1.4 Ekonomisk risk

I intervjuerna framkommer det att likt egna foretagare tar konsulterna pa Foretaget AB risken att
gé utan 16n. Konsulterna erhéller endast 16n ifran debiterade timmar hos kund och riskerar att g
utan erséttning nir projekt avslutas, vare sig det dr ett plotsligt eller forvintat avslut. Detta blir
den naturliga baksidan av den frihet som visat sig vara typisk hos Foretaget AB. En konsult
uttrycker att medarbetarna hos Foretaget AB dr riskmedvetna medan en annan uttrycker att en
anstéllning hos Foretaget AB passar just de som inte vigar ta risken. Det blir under intervjuerna
tydligt att den som upplever foretaget som det riskabla alternativet gor sin jamforelse med en
anstillning hos en IT-jitte medan den som beskriver Foretaget AB som det mindre riskabla har
det egna foretaget som alternativ. En konsult uttrycker sig att “trygghetsnarkomaner inte har sda
mycket att hdamta”. Utgangspunkten avgoér hur konsulterna ser pa den ekonomiska risken men

faktum kvarstar att det inte finns ndgon ersittning mellan uppdragen hos Foretaget AB.

4.1.5 Krav att silja

Enligt IT-konsulterna har de ett ansvar att sédlja in nya projekt. I jidmforelse med en
egenforetagare dr detta krav ldgre da det finns hjélp att tillgd genom fOretagets siljfunktion,
kollegor och vd. Flera av konsulterna beskriver gérna sitt intresse for de tjanster som Foretaget

AB erbjuder och den produkt som de skapar eller &r med och skapar. Forséljningen ar det ingen
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som ndmner som en uppskattad del av sitt jobb. P& en IT-jétte &r inte kravet att sdlja lika kritiskt

for konsultens kortsiktiga inkomstflode.

4.1.6 Administration

Det framkommer i intervjuer att IT-konsulterna pé Foretaget AB utfor sina arbetsuppgifter utan
att behova utfora administrativa uppgifter eller uppliarning av nyexaminerade konsulter. De
upplever frihet och fokus och édgnar sin arbetstid &t utmanande och utvecklande uppgifter pa
specialistniva. Friheten &r lik den som egenforetagare upplever nir konsulterna ansvarar gver sin
egen kostnadspost, vars syfte ar att tillgodose 16n och nddvédndiga inkdp, men konsulterna slipper

den efterfoljande bokforingen.

4.1.7 Sammanfattning

Egenforetagare | Foretaget AB | IT-jitte
Valmojlighet (antal intressanta alternativ) Lag Hog Hog
Valfrihet (bland alternativen) Hog Hog Lag
Tid mellan uppdrag Hog Lag Lag
Ekonomisk risk Hog Hog Lag
Krav att sdlja Hog Mellan Lag
Administration Hog Lag Lag

Tabell 2. En generell och sammanfattande tabell som belyser de relativa skillnaderna mellan att
arbeta som IT-konsult pd Foretaget AB, i eget foretag eller hos en IT-jdtte. Detta dr en tolkning

av vad som framkommit i intervjuerna med konsulterna.

4.2 Unikt for konsulterna pi Foretaget AB

4.2.1 Ersiittning

“Har ni fdtt lonemodellen forklarad for er?”, ar en fradga som alla intervjuade konsulter stillt.
Det framkom tidigt att lonemodellen var central 1 forstdelsen av Foretaget AB.
Intervjupersonerna beskriver 16nemodellen pa foljande sétt. Alla konsulter betalar Foretaget AB

30 % av alla intdkter, som bestdr av fakturerade konsulttimmar, upp till 110 000 SEK. Det
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maximala beloppet som en konsult betalar dr dirmed 33 000 SEK. For det resterande beloppet
ska konsulten, fran egen kostnadspost, planera for och betala sin egen 16n, utrustning samt halva
utbildningskostnaden som eventuellt uppkommer. Hur mycket 16n som en person véljer att ta ut i
16n en viss manad &r upp till varje konsult att bestimma sjélv. En minad utan uppdrag innebér att
inga pengar gér till Foretaget AB men att det inte heller fylls pd ndgon erséttning pa konsultens

konto.

Intervjupersonerna har forklarat att l1onemodellen &r en bidragande orsak till den frihet som
konsulterna beskriver att de kinner pa foretaget, men den medfor ocksé en ekonomisk risk och
ansvarstagande. Konsulterna kan exempelvis, i samrad med kund, bestimma exakt hur mycket
de vill arbeta, vilket skulle innebéra att de kan ta ledigt i flera manader ifall de vill. Flera berattar
att 1onemodellen dr en bidragande orsak till varfor de trivs s& vél pa foretaget. De anstillda dr
noga med att forklara att Ionemodellen ger mojlighet att komma upp till en hog 16nenivd men vid
den nivén blir andra saker mer viktiga. En av de intervjuade uttryckte sig som att “Lon dr viktigt
till en viss grad. [Andra] drivs bara av pengar, men det dr inte en motivator i sig”. Vd:n ifrdn
begreppsintervjun, som inte arbetar pa Foretaget AB, berittar ur sin egen erfarenhet att “/6nen dr
inte det viktigaste, men signalerar virde. Alla bryr sig om lonen men det dr inte den som dr det

avgorande faktorn.”

En annan viktig del med 16nemodellen ar att den tar bort lonediskussioner och den relaterade
avundsjuka som kan uppstd mellan medarbetarna i ett foretag. Konsulterna berittar att eftersom
det 4r mojligt at ta reda pa vad andra tjdnar minskar risken for att konflikter skall uppsté, “Alla
vet vad alla tjidnar, det dr transparant! Det finns inga hemligheter”. Som medarbetare pa
Foretaget AB kan den anstillde dven ta sig an interna uppdrag. Dessa avlonas med en ligre
timlon 4n den externa vilket gor att interna uppdrag (sdsom driver eller teamdriver, forklaras
senare) gors for att personen i friga har ett eget intresse 1 det, som dr storre dn det monetira
(Medarbetarguiden, 2014). “Det ska inte vara sa bra betalt internt for det ska vara att folk drivs

av att vilja gora det”, berittar en konsult.

Generellt uttrycker konsulterna att en egenforetagare tjinar mer pengar dn en konsult pd

Foretaget AB och att den som tjdnar minst pengar dr en konsult pa en IT-jdtte. Huruvida denna
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niva dr hog eller lag jamfort med svenska medelloner har ingen betydelse i1 detta resonemang dér
den relativa skillnaden &r det intressanta. En konsult ndimner dock i intervjuerna att vissa poster
hos IT-jattar resulterar i de allra hogsta erséttningsnivderna. En annan konsult beskriver att denne
en gang gjorde en jamforelse med en egenforetagare och kom dé fram till att dessa i praktiken
fick ut lika mycket 16n. Foretaget AB fakturerar hogre timpriser dn vad en egen foretagare hade
kunnat goéra. Dock erhaller den med eget foretag en storre andel av inkomsten. Sammantaget frén
intervjuerna framgar det att konsulterna antar att de hade tjanat mer pengar ifall de varit egna

foretagare.

Konsulter i IT-branschen har erfarit en god l6neutveckling under manga ar. Nivderna jimfort
mot manga andra yrken i1 samhéllet 4r hoga. (Larsson, 2012). Det rader dven brist pa personer

med olika kompetenser inom IT (Rénnquist, 2013).

4.2.2 Frihet

Nir intervjupersonerna fragades om varfor de gjorde valet att arbeta pd Foretaget AB nimnde
alla att friheten var en bidragande orsak. En person uttrycker att “det som lockade mig med att
borja pa Foretaget AB var friheten. Friheten att sjilv kunna bestdmma hur mycket man vill
jobba”. Majoriteten av de intervjuade vill 4ven koppla l16nemodellen som beskrivits ovan som en
bidragande orsak till den frihet de upplever — ”Utan lonemodellen hade friheten inte existerat”.
Nér medarbetarna fragades varifran de fick sin drivkraft svarade de flesta att det var friheten som
skapade ett driv i arbetet som de gjorde. Atmosfdren pd Foretaget AB beskrivs som att det &r
hogt 1 tak och ingen star och pekar med hela handen om vad som ska goras, och detta bland annat
det som de intervjuade menar ger kénsla av frihet och eget ansvar dér graden av sjdlvstyrning dr

stor.

4.2.3 Gemenskap

Konsulterna berittar att formen egenforetagare kan innebéra en viss ensamhet. Aven jobb pa ett
storre foretag kan till viss del innebédra en annan form av ensamhet d& det finns en risk att inte
kunna skapa néra relationer till sina kollegor eftersom det finns s& manga av dem. Konsulterna

upplever inte dessa problem pd Foretaget AB. Konsulterna beskriver att gemenskapen pa
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Foretaget AB ér ndgot som de vérdesiétter och som &r béttre dn pd andra arbetsplatser, trots att de
inte har en permanent gemensam arbetsplats. I intervjuerna framkommer det att veckobrev
skickas ut, gemensamma manadsmoéten halls och varje konsult har regelbunden kontakt med
antingen vd eller teamdriver. De har @ven mejlkontakt med varandra vid frdgor och problem.
Denna aspekt av gemenskapen kan beskrivas som en kompetenspool dir konsulter delar
erfarenheter och diskuterar fragor. Utover detta har de dven en “telekonferens” varje onsdag for
att stimma av laget ute hos kund och ifall det &r ndgon som skulle vilja byta uppdrag. Varje ar

har dven Foretaget AB tre till fyra konferenser.

Pé grund av att konsulterna till mesta del ar ute hos kund, har det pa foretaget bestdmts att det
blir extra viktigt att framhdva lagkinslan och gemenskapen nidr konsulterna vil ses. De
intervjuade podngterar att ”Gemenskapen dr viktig pa Foretaget AB. Vi tar hénsyn till familjen
och ordnar trdffar sa att alla kan vara med”. Respektive konsults familj &r ofta vilkommen pé
sociala aktiviteter utanfor arbetstid. En av de anstéllda beskrev kénslan nédr denne kom till
julavslutningsmiddagen pé Foretaget AB som liknande den som uppkommer nér personen kom

hem till sina fordldrar - “Det kdndes inte konstigt utan man var med sin familj”.

En annan aspekt av den gemenskap som de anstéllda beskriver dr teamdriverrollen som
uppkommit. Konsulterna beskriver att vd:n inte ska behdva ta alltfor stort ansvar 6ver hur alla
mdr och presterar. Déarfor inférde foretaget teamdrivers som skulle ansvara for ca tre till fem
konsulter genom att stdimma av med konsulterna om hur det gar ute pa féltet (hos kund pa
uppdrag), men dven ha en dialog om hur personen 1 frdga mar. En konsult séger att “konsulter
vill kinna sig omhdndertagna pd det sdttet som man sjdalv vill bli omhdndertagen”.
Teamdriverna anvéinds och uppskattas olika mycket men ger mdjlighet for de som behdver mer
uppmairksambhet att f4 det. Att fodelsedagar och delmél uppmirksammas och firas ér ytterligare
aspekter som fOretagets medarbetare inte hade upplevt ifall de valt att konsultera som egna
foretagare. (Arbetsplatsens kultur, 2014) Mycket av det som konsulterna har beskrivit om
gemenskap ingdr i det som de sjdlva sammanfattar som smédbolagskénsla. Konsulterna sager att
det inte nddvéndigtvis dr en viss storlek pa foretaget som avgor detta, men att det handlar om att

foretagets anstéllda bryr sig om och kénner varandra.
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4.2.4 Medbestimmande

De anstéllda beskriver atmosfiaren pa Foretaget AB som att det &r hogt i tak och att det inte finns
ndgon som star och pekar med hela handen om vad som ska goras. De anstdllda vill ha mdjlighet
att paverka i den mén att deras kompetens anvinds till ndgot som é&r bra - “Jag vill inte kdinna
mig styrd i en riktning som jag inte tror pa”. Konsulterna beskriver att eftersom bolaget dgs av
de anstillda okar lojaliteten da konsulterna fir 6kade incitament att skapa den arbetsmiljo dér de
sjdlva vill arbeta. Majoriteten av konsulterna berittar att detta dr en viktig forklaring till varfor de
trivs och varfor Foretaget AB ligger hogt i medarbetarundersdkningar. En anstidlld menar att
mojligheten att fa vara med att pdverka okar fortroendet for foretaget och trovérdigheten i det
som de gor. “/[...] resultaten kommer av sig sjilv om man fokuserar pa medarbetarna forst [...]

om man fokuserar pd det monetdra forst kommer man inte kunna genomféra fordndringen”.

4.2.5 Omtanke for belastning

“Leva for att jobba? Nej, jobba for att leva” &r ett uttryck som de anstdllda beskriver att
Foretaget AB anvinder. Jobb utanfor rekommenderad arbetstid avrids konsulterna ifran - “Vi vill
sdkerstdlla att mdnniskor orkar over tid”. Det har framkommit att detta uppskattas av de
anstéllda. Funktionen med teamdriverna kontrollerar att detta efterfoljs genom néra kontakt med
konsulterna. Det framkommer av en del konsulter att vid anstéllning hos en IT-jdtte kan
konsulten i vissa fall bli tvingad att ta vissa uppdrag (for att exempelvis stirka en kundrelation)

och i virsta fall ga upp i arbetstimmar for att bli klar med sin uppgift.

4.2.6 Sammanfattning

Egenforetagare | Foretaget AB IT-jatte
Ersdttning (lon) Hog Mellan Lag
Frihet (arbetsmdngd) Hog Hog Lag
Gemenskap Lag Hog Hog
Medbestimmande (bolagsfrdgor) Hog Hog Lag
Omtanke for arbetsbelastning Lag Hog Lag

Tabell 3. En generell och sammanfattande tabell som belyser de relativa skillnaderna som dr
typiska for Foretaget AB i jimforelse med eget foretagande eller anstdillning hos en IT-jdtte.

Detta dr en tolkning av vad som framkommit i intervjuerna med konsulterna.
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4.3 Tillvixten pa Foretaget AB

For cirka tvé ar sedan tilltrddde en ny vd pd Foretaget AB. Denne anstdlldes for att implementera
nya dgardirektiv som bland annat innebar att foretaget skulle expandera. Fran intervjuerna
framkommer det att bolaget vid denna tidpunkt bestod av mindre dn 20 anstdllda. Formen
beskrivs vara mycket likt den ursprungliga, som omkring tio kompisar grundade. De ville skapa
den arbetsplats, med smabolagskdnsla, som de sjélva helst skulle vilja jobba pa. Nir vd:n
tillkommer hade antalet anstéllda sakta stigit utan ett tydligt dgardirektiv om att just gora detta.
Innan bytet hade vd ansvar for att arbeta badde internt med medarbetarna samt externt med
forsdljning. Det framgér att det i takt med att medarbetarantalet nddde omkring 20 fanns mindre
mojligheter for varje konsult att utnyttja central funktioner i den lilla organisationen. En konsult
uttrycker att det var “osdkert om vem man internt skulle kontakta for vissa drenden”. Det rader
varierande uppfattningar om vissa detaljer kring foretagets status vid denna tidpunkt, men det
framkommer dock att vissa potentiella affarer (ramavtal) missades och att ndgra kunder dven
forlorades. Trots att medarbetarndjdhet inte maéttes tror konsulterna dock att foretaget hade fétt

ett relativt hogt snitt ifall en medarbetarundersdkning hade utforts.

Niér den nya vd:n tillsattes och de uttalade dgardirektiven om att vixa kommunicerats uppstod en
viss oro i organisationen. Méinga konsulter har en bakgrund i IT-bolag som kom att bli, eller
alltid varit, boérsnoterade och det fanns motstind till att vixa av ekonomiska skil. Konsulterna
beskriver hur de befarade att smdbolagskédnslan skulle forsvinna och att den familjdra

gemenskapen skulle upphora.

Det framkommer att vd:n vid tilltrddandet genomforde lédngre intervjuer med samtliga anstéllda
for att ldra kénna foretaget samt att forstd individuella behov. Detta beskrivs av Foretagets vd
som nodvéndigt for att anpassa ledarskapet efter individernas olika behov. De individuella
intervjuerna bidrog till att flera interna projekt startade och omraden delades ut som olika drivers
fick ansvara dver, ett exempel péd detta ar de interna sociala aktiviteterna. Dessa syftade delvis till
att 16sa de problem som organisationen hade och som forhindrade expansionen. Konsulterna
minns inte detaljerna men dr ndjda med resultatet. En konsult séger att han inte kan “sdga hur

[hon] har lyft foretaget... [men] hon kan motivera mdnniskor. Férra vd:n sa att han sag sig som

27



en coach och sa dr en vd pa Foretaget AB ... [hon] har utvecklat kulturen som Foretaget AB

2

har.

Ett av de interna projekt som tillkom var inforandet av teamdrivers. Ménga konsulter beskriver
hur de befarade att oonskade chefer skulle tillkomma. Det framkommer i intervjuerna att denna
farhdga inte uppfylldes utan har varit uppskattad av konsulterna. Tillvixten kom dven att
innebdra att en séljfunktion for att béttre kunna beldgga konsulterna efter avklarade uppdrag.
Denna tjénst d&r numera pa heltid och syftar till att minska tiden mellan uppdrag d& konsulterna
annars gdr utan ersattning. Konsulterna beskriver dven att nuvarande storlek gor att Foretaget AB
blivit aktuella for fler klienter d& antalet anstidllda tillsammans och bredden av kompetens
inneburit att mer intressanta uppdrag har kunnat erbjudas konsulterna. Ingen av de intervjuade
beskriver att tillvixten haft de befarade konsekvenserna pa den familjara sméibolagskénsla som

de beskriver.
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5. Analys

Under detta avsnitt kommer en analys av empirin att foras i relation till forskningsfragan och den
teoretiska utgangspunkten. I analysen ingar tre omrdden som beddms som lampliga for att

sammanfatta det som konsulterna beskriver som mest centralt for deras motivation.

5.1 Man gor det man vill, nir man vill

Vid sammanstéllningen av empiri konstaterades att friheten som de anstéllda upplevde aterkom
genomgaende som en central aspekt i medarbetarnas uppskattning av deras arbetsplats. Enligt
Pink (2009a) om sjdlvstyrning géller det for chefen att sldppa kontroll och ge anstéllda ansvar.
De intervjuade pd foretaget har vid flertalet tillfdllen forklarat att vd:n inte pekar med hela
handen om vad som skall goras och att det samtidigt dr hogt i tak (hog grad av
medbestimmande). Detta ger utrymme for vd:n att sldppa kontrollen till sina medarbetare och ge
mer ansvar, vilket medarbetarna i sin tur upplever som frihet som dven kan kopplas till
operativsystem 3.0, att ménniskor gar emot att bli mer sjilvstyrda (Pink, 2009a). Friheten som de
anstéllda beskriver har stor padverkan pa arbetet pa Foretaget AB, vilket medarbetarna uppskattar.
Hog valmgjlighet och valfrihet mellan uppdragen dr en ytterligare aspekt som konsulterna
beskriver som viktig. Ingen tvingas till ett uppdrag, som kan ske hos IT-jéattar pad grund av
arbetsgivarens krav pa att stirka relationen till en specifik kund, eller som for en egenforetagare
som med fa alternativ tvingas ta det uppdrag som erbjuds. Detta ligger i linje med vad Pink
(2009a) menar med sjdlvstyrning ndr de anstdllda tillges storre handlingsutrymme. Att det rader
brist pa IT-expertis och efterfragan dr hog paverkar sannolikt konsulternas goda forutsittningar
till den upplevda friheten (Ronnquist, 2013). Detta har sedan ldnge inneburit att IT-experter
erhaller hoga loner. Foretaget AB:s konsulter har lang erfarenhet och har ddrmed stora
valmojligheter mellan vilka jobb de kan vilja mellan att ta. Intjdnade l6ner som kan sparas gor
att konsulterna har rad att tacka nej till uppdrag som inte upplevs som intressanta. Mellan
uppdrag har de dven mojlighet att kortare perioder forsorja sig med dessa inkomster for att

utbilda sig, vilket ytterligare 6kar deras valmojligheter for framtida uppdrag.

Friheten har sina rotter i olika aspekter dér lonemodellen har stort forklaringsvérde.

Lonemodellen gor det mdjligt for de anstéllda att sjélva avgora hur mycket erséttning de fir ut en
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viss ménad. Lonemodellen gor dels att konsulterna slipper missndje med att behdva komma
overens med sin chef vid en forhandling samt att risken for avundsjuka konsulterna emellan
minskar. Dock dr det inte en motivator i sig att fa ut pengar, men konsulterna har en baslén, och

att de sjdlva kan reglera hur mycket de vill jobba skapar frihet och trygghet.

Lonenivéerna for konsulterna dr hoga jamfort med samhéllets nivaer i Ovrigt, men att det skulle
vara l0nenivan som bidrar till att konsulterna trivs bra ar inte hela forklaringen. De anstéllda &r
villiga att uppoffra typiska hygienfaktorer (Herzberg, 1968) sisom anstéllningstrygghet som
hade funnits hos en IT-jitte. Lonen &r ldgre 4n vad de hade erhallit ifall de varit egna foretagare.
Friheten bidrar delvis med forklaring till inre motivationsfaktor som pa sa vis dverordnas vissa

hygienfaktorer.

5.2 Det ir innehallet som riknas
Alla konsulterna pd Foretaget AB innehar en viss IT-kompetens. En del av dessa specialister har

dven dtagit sig interna uppdrag vid sidan om IT-konsulttimmar hos kunden. De nya rollerna som
driver och teamdriver dr exempel pd dessa interna uppdrag som mdjliggjorts pd grund av
foretagets expansion. For dessa timmar betalas en ldgre timlon &n vid externa uppdrag. Detta dr
ett exempel pa hur inre motivation kan véljas framfor en hygienfaktor som 16n (Herzberg, 1968).
Detta ar dven i linje med Pinks (2009a) resonemang kring det nya operativsystemet 3.0 dir

manniskor starkt drivs av inre dnskemal.

I och med att konsulterna arbetar inom IT gor att de stélls infor heuristiska utmaningar (Kreps,
1997, Pink, 2009a). Konsulterna uppger i intervju att de motiveras av utmanande uppdrag. Att {4
forstd och hjdlpa utan en pa forhand beskriven 16sning dr ndgot som de virderar hogt. Detta
ligger 1 linje med det Pink (2009a) beskriver om heuristiska uppgifter. Konsulterna drivs av
kunskapsintensiteten att f4 utveckla program och l6sa svira problem. Darfor skulle det vara
mojligt att kreativiteten himmas och prestationen minskas ifall beloningar till konsulterna skulle
bero pa ifall de klarar X sa kommer de att f4 Y. Det gér inte att utifrdn studien sdga sédkert att
konsulterna enbart motiveras av inre drivkrafter. Skulle sa vara fallet innebér det att beloningar
inte sannolikt skulle forbéttra deras prestation eftersom att de virderar att erhalla en djupare

forstaelse av problemet, fore att tjdna mer pengar (Pink, 2009a).
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Konsulterna pd Foretaget AB stimmer inte dverens med Pinks (2009a) beskrivning av typ X.
Istdllet kan de beskrivas som att drivas av utmaningen i arbetet som utfors, vilket kan kopplas till
operativsystem 3.0 och Typ I-beteende (Pink, 2009a). Konsulterna drivs av den inre
tillfredsstéllelsen 1 en aktivitet och stridvan efter att bli bittre pd nagot som de sjdlva tycker ar
viktigt. Denna tillfredsstillelse bekrdftas av Pinks (2009a) teorier om mdsterskap dir
konsulternas engagemang kring uppgiften och att 16sa problem tyder pé att de drivs av ndgot mer
an bara de yttre krafterna. Det ar tydligt att de inte framst drivs av att kléttra i karridrtrappan och
uppnd en hog status, d&ven om det framkommer att arbete pa Foretaget AB for flera konsulter ar
en hog niva i karridr. Statusen i utférandet kan kopplas till McClellands (1985) teori om makt,
vilket i detta fall ej har visat sig vara en viktig aspekt i deras drivkrafter. Det dr ingen av
intervjupersonerna som beskriver att de drivs att ha kontroll 6ver andra varfor det har tolkats som
att status och igenkdnnande inte varit viktigt for dessa konsulter. Daremot har det blivit tydligt att
andra behov sdsom prestation ar av stor betydelse for konsulterna (McClelland, 1985).
Mainniskor som drivs av detta behov behover ett utmanande arbete, som konsulterna de drivs av,
samt att andra konsulter drivs av samma behov vilket gor att de far en kénsla av att striva efter

samma mal.

Den ekonomiska tryggheten existerar endast da IT-konsulterna ar tillrackligt kompetenta och
sdljbara for att erhdlla erséttning ifran kunder. En inkompetent konsult skulle inte kunna
genomfora ett uppdrag och skulle darfor inte kunna forsorja sig hos Foretaget AB. Utifran teorin
om sjélvselektion (Armbriister, 2006) skulle detta innebédra att mindre begavade IT-konsulter
skulle vilja bort att soka sig till foretaget pa grund av den signalerande aspekten av ekonomisk
otrygghet. Kvalitet &r svart att avgdra i1 konsultbranscher och for potentiella kunder och
medarbetare fungerar dérfor den obefintliga erséttnings-tryggheten som en substituerande
kvalitetsmérkning (Armbriister, 2006). Detta, tillsammans med det faktum att det rader brist pa
IT-kompetens (Ronnquist, 2013), skulle innebéra att Foretaget AB har svérare att expandera lika
fort som mer trygga arbetsplatser men att deras kvalitet behdlls hog s& linge l6nemodellen

bestar.

Som nidmnts ovan dr nagra av de konsekvenser av lonemodellens ekonomiska risk att vissa

motivatorer fOrstirks ndr andra hygienfaktorer fOrsvagas (Herzberg, 1968). Inre
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motivationsfaktorer som konsulterna pa Foretaget AB istéllet far uppleva dr bland annat stort
ansvar for intressanta och kravfyllda uppdrag. Uppdragens natur skiljer sig frdn en egen
foretagares och valfriheten dr hogre 4n for den som dr anstdlld hos en IT-jitte.
Arbetsuppgifternas karaktér och valet mellan uppdrag bidrar, men en forklaring till att vad som

vérderas hogre &n den anstéllningstrygghet som en konsult haft hos en IT-jétte.

5.3 Social kvalitet fore kvantitet
Nir en konsult dr egenforetagare mister den sina arbetskollegor. Nir en konsult jobbar pd en IT-

jatte sd kan den mista den nédra kontakten med sina kollegor i och med att det finns risk att
relationen latt blir ytlig da konsulten har s ménga kollegor. Att jobba pd Foretaget AB innebér
att konsulten har en néra relation till sina kollegor, trots att denne dr mer ute hos kund &n pé
kontoret. Under denna del kommer den sociala aspekten behandlas som har visat sig vara en
avgorande orsak till hur de trivs och pé vilket sitt medarbetarna drivs av att arbeta pa. Detta

bekriftas av Herzberg (1968), McClelland (1985) och Pink (2009a).

Enligt McClelland (1985) drivs ménniskor av olika behov dir ett dr samhorigheten. Detta kan
forklaras med hjélp av empirin dd intervjupersonerna har ndmnt att de drivs av gemenskapen
som kommer av att ha kollegor. Som en medarbetare uttryckte sig ar det viktigt att personen blir
omhéndertagen som denne sjilv skulle vilja bli omhéndertagen, vilket ocksd kan forklaras av
McClellands behovsteori att personen vill kdnna sig virdefull och sedd. Denna aspekt har visat
sig vara viktig for konsulterna pa foretaget d& samtliga intervjupersoner har podngterat hur
viktigt det dr for dem att ha kollegor som de kan kénna en samhorighet till. Som ménga av
intervjupersonerna har forklarat kan denna gemenskap dven finnas pé storre foretag, men det blir
mer intimt och genuint ndr foretagets anstédllda bryr sig mer om varandra pa ett mindre foretag.
De intervjuade har forklarat detta genom en viss kinsla som finns bland medarbetarna, en kénsla
som de forknippar med att vara smabolag och var en del av Foretaget AB. Det har visat sig att
gemenskap dr nagot som de flesta viarderar hogt, och nigot som maéste finnas for att de skall
trivas pé foretaget och vilja gé till jobbet. Just for denna typ av bransch, med konsulter, har det
framkommit att det &r dnnu viktigare d& konsulterna inte har en gemensam arbetsplats utan
spenderar mer tid ute hos kund @n pa foretaget. Gemenskapen, eller samhorighet som

McClelland (1985) beskriver det, ér alltsd en bidragande orsak - om inte helt avgérande - for att
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konsulterna péd foretaget skall prestera. Dessa typer av personer som enligt McClelland (1985)
drivs av detta behov fungerar vildigt bra i olika sammanhang som bygger pa sociala
interaktioner, varfor kanske denna grupp av ménniskor uppskattar den tid som laggs péd lagkéinsla

och sammanhallning i foretaget &nnu mer.

Vad giller funktionen med feamdrivers péverkar dven dessa kénslan av gemenskap och
samhorighet. Som forklarats under empirin, har funktionen med dessa gjort att kdnslan att
tillhora nigot stirkts ytterligare stods av det McClelland (1985) talar om. Aven fast konsulterna
arbetar ute hos kund blir det &nnu mer klart att gemenskapen hos Foretaget AB dr av stor
betydelse och en viktig pusselbit for att deras motivation skall forklaras. Denna inre
motivationskraft kan dven forklaras av det som Pink (2009a) bendmner som Typ I-beteende da
det blir tydligt med ovanstdende resonemang att medarbetarna bryr sig mer av inre 6nskemal dn
yttre. Men, precis som Pink menar, bryr sig den ena typen inte endast av inre respektive yttre,
vilket ocksa ger stdd i empirin d4 en medarbetare podngterade att 16nen ar viktig till en viss grad,

men att den inte dr en motivator i sig (Herzberg, 1968).

Att Foretaget AB bestar av erfarna IT-konsulter gor att det blir ett ndtverk som ger fler synergier
an bara att vara en socialt vinskaplig form. Denna kontakt dr vérdefull ndr konsulterna sdker
uppdrag samt behdver hjédlp med nuvarande. Denna kompetenspool bidrar till individuell

kompetensutveckling for Foretaget AB:s konsulter.

Om Herzbergs (1968) teorier om hygienfaktorer och motivatorer stills mot Foretaget AB ar det
intressant hur konsulterna slipper det missndje med sin chef och den avundsjuka mot sina
medarbetare som kan prégla en arbetsplats pa grund av uppfattade oréttvisor i lonesdttning. Detta
ar en hygienfaktor som kan leda till missndje och darmed ocksa omotiverade anstéllda och som
lonemodellen forebygger. (Herzberg, 1968) Vidare dr det enligt Herzbergs (1968) motivatorn
gemenskap nagot som konsulterna erhéller nér de véljer Foretaget AB framfor egenforetagande,
och hygienfaktorn 16n forsdmras. Erkédnnande och samhorighet &r ndgot som en egenforetagare

gir miste om men som konsulterna prioriterar hogt.

Social sammanhéllning, gemensam malsittning, forbittrad foretagsimage, kompetensutveckling

samt utveckling av organisationskulturen och goda kundkontakter dr en sammanfattning av vad
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den nya vd:n dgnat sig at under sina ar inom fOretaget. Dessa arbetsuppgifter ér typiska for
ledarskap 1 kunskapsintensiva organisationer och i intervjuerna nimns detta som betydelsefullt
for att de motivationsfaktorer som studerats varit mojliga. (Sveningsson & Alvesson, 2010)

Eftersom detta inte varit uppsatsens fokus spekuleras det inte i betydelsegraden av detta.
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6. Slutsatser

Syftet med studien var att undersdka motivationen péd en arbetsplats som erhéllit ett hogt snitt i
medarbetarndjdhet dir malet blev att beskriva vilka motivationsfaktorer som dr viktiga for de

anstéllda pa Foretaget AB. Studien &mnade att besvara fragan:

Vilka faktorer ligger till grund for motivationen hos IT-konsulterna pa Foretaget AB som erhallit

ett hogt snitt i medarbetarundersokningar?

Baserat pd de utforda intervjuerna pa Foretaget AB har det mérkts att det finns ett visst gap som
inte kan forklaras helt med de teorier som valts att anvédndas i studien. Givet att konsulterna pa
foretaget har en 16nemodell som gor det mojligt for individen att sjélv bestimma hur mycket
personen vill jobba har det funnits att IT-konsulterna frdmst drivs av inre drivkrafter.
Lonemodellen dr i grunden en yttre faktor som har haft en avgdrande roll varfor konsulterna valt
Foretaget AB framfor ett annat. Men 1 och med att 16nemodellen i sig dr konstant och endast
paverkas av hur ménga timmar en konsult arbetar har det tolkats som att den har implikationer
som 1 sig mojliggdr sddant som berdr inre motivation. Det faktum att foretaget vuxit under de
senaste dren har haft en betydelse for motivationen genom att sannolikheten for intressanta
uppdrag okat for alla konsulter, vilket padverkar deras inre motivation. Vissa konsulter fick nya
roller (teamdriver) och andra ansvar for interna projekt som ér till gagn for samtliga medarbetare
(driver). Detta forstirker bilden av att ersittningen inte vdrderas hogst och att vissa medarbetare

upplever 6kad motivation nér deras roll avvikit ifrdn en renodlad IT-konsult.

Fran intervjuerna har det dven funnits att medarbetarna pa Foretaget AB drivs av den gemenskap
som de kénner till varandra, detta trots att de inte har en permanent gemensam arbetsplats.
Konsulterna beskriver att alla fir komma till tals och att ingen gloms bort nir de dr ute pa
uppdrag. Att konsulterna arbetar pa foretag som inte dr deras eget bidrar troligen till ett storre
behov av Foretaget AB:s gemenskap. Synergierna med att ha en central organisation som konsult
blir dven att fokus kan ldggas pa de arbetsuppgifter som vérderas hogst, dir saker som

administration eller krav att silja lika mycket som egenforetagaren behdver prioriteras.
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For att skapa denna lagkdnsla har det tolkats att vd:ns insats till viss del varit avgdérande for att
driva igenom vissa saker. Dock har vd:ns insats inte direkt studerats men att den indirekt
inneburit att alla de motivationsfaktorer finns, behallits och underhallits samt att dennes arbete
ligger i linje med teorier om ledarskap i1 kunskapsintensiva organisationer. Tillvdxt av detta slag
stiller stora krav pa ledarskap och att motivationen har uppfattats som hdg samtidigt som
medarbetarna 1 undersokningen uppger att de dr ndjda med Foretaget AB &dr mycket
imponerande. Konsulterna beskriver inte samma detaljer om vad som den nya vd:n gjort samt
vad som dr mest uppskattat. Detta tolkas att ledarskapet frdmst beror pd hur saker sker dn vad
exakt vad som sker. Det medarbetarna befarade om tillvixtens negativa péverkan pa

gemenskapen har hittills inte infriats.

En motivationsfaktor som funnits ar att konsulterna drivs av utmaningen i uppgiften de utfor.
Konsulterna har visat sig drivas av intressanta uppdrag som beror heuristiska problem. I detta
specifika fall har det blivit mojligt for konsulterna att ta sig an intressanta uppdrag i och med att
foretaget vuxit och skapat sig ett namn inom branschen. S4, givet att det finns en mdjlighet till
intressanta uppdrag, dr detta nagot som konsulterna pa Foretaget AB drivs av. Den tredje faktorn
som funnits vara central till deras motivation dr frihet. Denna drivkraft har visat sig spela en
huvudroll i ménga av de beréttelser som de anstéllda och beskrivit som avgoérande for de deras
trivsel pa foretaget. Friheten ligger till grund for séttet de arbetar pa och ndgot som medarbetarna
pa Foretaget AB lever efter. Om friheten inte hade existerat pad samma sdtt som den gor idag
hade de anstillda troligtvis valt ett annat foretag framfor detta. I detta studerade fall har det
tummats pd hygienfaktorerna, till férdel for motivatorer, som har resulterat i en hdg motivation.
Hygienfaktorerna far minskad betydelse och behover inte leda till missndje om motivatorerna

bidrar till inre motivation som gor att de trivs bra.

Studiens slutsatser sammanfattas i ett forslag pd modell som bést beskriver resultaten. Denna
modell dr baserad pa detta specifika fall och har en viss anvéndningsvérde i andra fall &ven om
den inte direkt bor appliceras pa andra. Den har de inneboende antagandena att arbetsplatsen
innefattar erfarna personer som utfor heuristiska uppgifter och att det finns en for alla unik
l6nemodell. Dessutom har modellen tagits fram med det central faktumet att foretaget inte haft

en permanent gemensam arbetsplats
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Exempel

Losa problem av
heuristisk karaktar

Intressanta uppdrag
Kompetenstveckling

Valmojlighet
“Jobba for att leva™

Lonemodellen
Ingen avundsjuka

Medbestimmande
Natverk

Smabolagskinsla
Familjen

Motivationsfaktorer

Utmaning

Frihet

Gemenskap

Resultat

Motiverade
I'T-konsulter

Figur 1. Utmaning-Frihet-Gemenskap dr de faktorer som funnit

vara mest centrala i detta fall, hdr forklarade i ovanstdende figur
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7. Diskussion och implikationer for framtida forskning

7.1 Diskussion

Studien har resulterat i flera olika faktorer som péverkar motivationen hos IT-konsulterna pa
Foretaget AB. De som beskrivits som mest centrala har sammanfattats i den modell som
presenterats under slutsatser. Under detta stycke kommer det att foras en diskussion kring

studiens problematisering, dverforbarheten samt forslag pa vidare forskning.

7.1.1 Problematisering av studien

Fokus har varit pd att forstd var konsulterna far sin motivation ifrdn och vad som gor att de trivs
bra pa Foretaget AB. Det har dven diskuterats vad som konsulterna beskriver som eventuellt hot
mot motivationen. [ det fallet skulle ett framtida missndje troligen innebdra att
medarbetarundersokningar resulterar i ett lagre snitt. Missndje har inte préaglat intervjuerna och
det &r svart att verifiera dess existens eller dess eventuella grad. Sannolikt finns det missndje pé
alla arbetsplatser men da de intervjuade fick information om att de valts att intervjuas om
motivation pa grund av ett hogt snitt i medarbetarundersdkningen kan detta ha speglat deras svar.
Konsulterna var inte tveksamma till att berdtta om saker som tidigare varit déligt eller om
hypotetiska hot mot nuvarande forhallanden. Detta talar for att de 1 hog grad bor kénna igen sig i
beskrivningarna. I studien fanns inget beldgg for att makt (McClelland, 1985) var ndgot som
konsulterna upplevde som viktigt. Detta behover inte definitivt vara fallet da det kan bero pa
svenskars obendgenhet att prata om makt och inflytande. Det gar att resonera kring huruvida de
anstélldas svarat utifrdn forestillningar om forvéntningar pa studiens fokus. Ett exempel som bor
ndmnas dr hur stor betydelse 16nenivan 1 sig har i relation till andra centrala motivationsfaktorer.

Det gar att hdvda att den med hog 16n inte har samma intresse att betona vikten av denna.

I frivillighetsteorin som valdes bort sammanfattas inre motivation med engelskans autonomy,
competence och relatedness. Dessa tre begrepp dr lika de resultat som denna studie beskrev som
utmaning, frihet och gemenskap. I efterhand kan det konstaterats att denna teori hade varit

betydelsefull i studien.
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Det gar att fora en diskussion om huruvida antalet och urval av intervjupersoner bidragit till
studiens dkthet. Men pad grund av att intervjuerna till slut bekridftades redan tidigare erhallen
empiri samt det faktum att studien sker inom ramen for en kandidatuppsats anses urvalet vara

tillrackligt.

7.1.2 Overforbarhet

Det gjordes ett antagande att ndjda medarbetare har en néra koppling till hég motivation.
Antagandet &r inte att de beror direkt av varandra, men att en arbetsplats med ndjda medarbetare
var en lamplig plats for att soka efter motiverade medarbetare pa. Denna studie, som har
genomforts pa Foretaget AB, syftar inte till att méta motivationen hos de anstéllda eller dir
medarbetarundersokningen, som hinvisats till, inte kvantifierar studiens resultat. Resultaten
sammanfattar den empiri som framkom i intervjuer dér konsulterna beskriver varfor de trivs bra
pa sitt arbete och vilka motivationsfaktorer som dr mest centrala for deras motivation. Vidare
forskning hade kunnat faststélla ifall Foretaget AB:s hoga ndjdhet ligger i samma niva som deras
motivation. Uppsatsen kan komma att bidra till en del av en analys som soker finna eventuella

samband mellan hog ndjdhet och hég motivation.

Fallstudiens resultat pavisar de specifika aspekter som IT-konsulterna bendmner som viktiga
faktorer till deras hoga motivation. Av detta kan det konstateras att arbetsplatsens hdnsyn och
design utifrdn yrkets utmaningar och de anstilldas behov bidrar med forklaringsvérde till
ndjdheten. Att de faktorer som studien konstaterar som viktiga skulle vara de mest betydelsefulla
omridena for andra foretag eller yrken gar inte att besvara. En hypotes med hinsyn till denna
slutsats blir att en kontext och dess aktorer paverkar motivationen utifrdn dess unika forhéllanden
dér det dr de anstélldas beridttelser som format studiens utvalda delar. Aspekter sdsom att studien
ar homogen med tanke pd att de flesta pa foretaget (ca 85 % mén) dr mén i 40-arsaldern gor att
det gar att spekulera kring huruvida deras livssituation pdverkar deras motivation. Kan det vara
sd att en man i 40-drsdldern har andra preferenser och uppskattar exempelvis frihet mer dn
andra? Det gér alltsd inte att Overfora detta resultat helt och héllet utan att ta hénsyn till
kontexten, vilket dirmed blir en implikation for resultatet. Det gér inte att tala om vilka konkreta
faktorer som &r generellt anvindbara oberoende kontexten. Studiens resultat gor inte ansprak pé

en best-practice-metod utan sammanfattar de viktigaste motivationsfaktorerna for konsulterna pé
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det studerade foretaget, som inte ska syfta till att direkt oversittas till andra kontexter. Empirin
innehaller delar som forklarar andra aspekter av konsulternas arbete men som inte uppfattats som

lika avgorande for konsulternas motivation och ingar darfor inte i modellen.

7.2 Vidare forskning

Ett intressant resultat med fallstudien &r det faktum att medarbetarna kénner en sddan stor
gemenskap trots att de inte har en permanent gemensam arbetsplats. Det skulle dérfor vara
intressant att undersoka detta i en storre jamforelse mellan foretag och branscher for att studera
just gemenskapens betydelse i liknande fall dir det inte finns en permanent gemensam
arbetsplats. Det konstateras dven som intressant att foretaget har en konstant I1onemodell som ser
lika ut for alla medarbetare vilket eliminerar risken for avundsjuka samt 16neforhandlingar.
Denna aspekt har fatt en stor del i uppsatsen da den visat sig vara en bidragande orsak till manga
av framgangarna for foretaget. Dérfor skulle ett annat forslag till framtida forskning vara att
undersdka vad dessa typer av 16nemodeller kan komma att innebdra, bade for- och nackdelar.
Hur mycket konsulternas kundféretag, ddr de arbetar, har péverkat det hdga snittet i

medarbetarundersokningen &r inte ndgot som denna studie har kunnat undersoka.
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9. Appendix

Intervjuguide

* Vad dr din bakgrund i livet, utbildning, karridr?

*  Hur ldnge har du varit pa Foretaget AB och vad dr din arbetsroll?

*  Hur kommer det sig att du sékte dig till Foretaget AB?

* Kan du beskriva processen fran att er nuvarande vd tillkom?

*  Hur skiljer sig Foretaget AB fran dina tidigare arbetsplatser?

* Vad drivs du av pd jobbet?

* Ni anvinder er utav teamdrivers, hur fungerar detta och pd vilket sditt paverkar det dig?

*  Vilka forutsdttningar erbjuder Foretaget AB dig att utforma dina arbetsuppgifter pd det

sdittet som du trivs bést med?
* Far nivdlja sjilva hur ni ska arbeta?
*  Padvilket sditt paverkar lonemodellen dig?
* Pavilket scitt vill du helst arbeta?
* Kan du beskriva vad som dr bra med att arbeta pa Foretaget AB?
* Finns det ndgot hot mot din nuvarande motivation hdr pa Foretaget AB?
*  Skulle du med egna ord kunna beskriva smabolagskdnslan?
* Ndr du tinker pa motivation, vad tinker du pa da?
*  Hur tycker du att man skapar man den perfekta arbetsplatsen?

* Vad skulle din arbetsplats kunna gora for att bli perfekt?
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