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Sammanfattning

Denna studie undersoker arbetsmotivation hos IT-konsulter dd det pa arbetsmarknaden finns en
brist pd personal med rétt kompetens enligt Arbetsformedlingens framtidsrapporter. Motivation
har undersokts sedan borjan av 1900-talet och &r vil utforskat. Kdnda forskare som har bidragit
med teorier dr Taylor, Maslow och Herzberg vilka fortfarande dr aktuella. Tidigare behandlade
forskningen endast hur effektivt industrierna kunde bli men pé senare tid innefattar forskningen
behov, virderingar, mal och kinslor. Det har dven visat sig ha stora fordelar att veta vad

anstillda motiveras av da det paverkar foretagets prestationsformaga positivt.

Syftet med denna studie dr att undersdka hur arbetsmotivation skapas och genom det bilda en
uppfattning kring dmnet med hjélp av IT-konsulternas asikter.

Fragestéllningen som besvaras i studien lyder; Hur skapas arbetsmotivation hos IT-konsulter?
For att besvara syftet och fragestillningen genomfordes 11 intervjuer med systemutvecklare pd
tre olika foretag, Kentor, Accenture och Capgemini, dir de intervjuade IT-konsulterna har fétt
beskriva vad arbetsmotivation dr for just dem. Sedan har denna empiri analyserats mot den
tidigare forskningen inom omradet arbetsmotivation utifran den teoretiska referensram som

skapats.

Det resultat och slutsatser som framkom genom den insamlade empirin frn de intervjuade IT-
konsulterna var att det fanns likheter i deras svar om arbetsmotivation. Det som skapar
motiverade IT-konsulter pé arbetet var att fi ta ansvar, bra kollegor, malfokusering,
aterkoppling pa arbetet som utforts, det ska finnas utvecklingsmojligheter, beloningar och att
arbetet utfors av en anledning. Dock kunde det urskiljas ocksa att de fanns ménga individuella
skillnader 1 asikterna, preferenserna och tankegéngarna kring hur dessa begrepp paverkar
individen. Det finns alltsd ingen ensam allméngiltig slutsats som géller for alla respondenter.
Det som ndmnts motiverar, men varje individ har sin syn pa hur det som motiverar skall fungera

bést for just dem och vad det skall mynna ut i.

Nyckelord:
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Abstract

This study examines the work motivation of IT consultants due to lack of competent personnel
in accordance with the Employment Service's future reports. Motivation has been studied since
the early 1900s and is well explored. Famous scholars who have contributed theories are Taylor,
Maslow and Herzberg which are still relevant. Previous research on motivation considered only
how efficiently industries could be but recently dealing with needs, values, goals and feelings.
It has also been shown to have significant benefits to know what employees are motivated by

then it affects the company's performance positively.

The purpose of this study is to investigate motivation and how it is created and through it form
an opinion on the subject using IT consultants opinions.

The question to be answered is: How is work motivation created of IT consultants?

To answer the question and the purpose 11 interviews was performed with system developers
at three different companies, Kentor, Accenture and Capgemini, where the interviewed IT
consultants have been describing what motivation is for them. Then the empirical evidence is
analyzed against the previous research in the area of work motivation based on the theoretical

framework created.

The results and conclusions that emerged through the collected empirical data from the
interviewed IT consultants was that there were similarities in their answers about motivation.
What creates motivated IT consultants work was to take responsibility, good colleagues, focus
on goals, feedback on the work carried, that there should be opportunities for development,
rewards and that the work is carried out for a reason. However, it could be discerned that they
were many individual differences in opinions, preferences and thinking on how these elements
affect the individual. So there is no single general conclusion applying to all respondents. What
has been mentioned warrant, but each individual has his or her views on how it motivates to

work best for them and what it should lead to.

Keywords:

Motivation, Work Motivation, IT, Consulting, Organization, System Development



Innehallsférteckning

O 1 =T [ - 1
1.1 BaKGrund......ccoiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiciiiciicciiiciiececccecceeseeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeessesssesssesssesssesssessssesssnesenas 1
1.2 ProblemdiSKUSSION ....ccoiiiiiiimuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiisesseseeiiiiiisessssssesisisessssssssssssssssssasssssssssssans 3
1.3 Fragestallning.....ccocovveeiiiiieiiiiiiniiiiiieiinieeinene e ssses e sas s s ssss e s s s an e s sesase s ses 4
1 PP UTPP 4

2. Tidigare fOrsKNING.....cccivveeueiiiiiiiiiuniiiiiiiiieiiiiiiirerssnireessssssseesssssssssressssssssssssssnsssssnns 5
2.1 Maccoby 4 R av MOtiVatioN......ccuueuiiiiiiiiiiiiiniiiieniieecinnisssiiseesssssssisssissssssssssssssssssssssnssssss 5
2.2 Maslow behovSpyramid........cccceeeiiiiiiiiinnnieiiiiiiiinieniieeeiiiieieeiecssseeeeesienmsmsseeeesssens 7
2.3 Locke & Latham malsattningsteoric......cccvvceieeriiiiieiiiinineiiinienenireee e 9
2.4 Herzberg tva-faktor Teori.....ccccccvveeiiiiieiiiiiiiiiiniiieinine e sssr e ssasn e 10
2.5 Teoretisk referenSram ........ccciiiiiieiiiiiiniiiiiiiienireereasssssresssssssssssssssssssssssssssssssssssnsnssss 12

R\ 7 (- 1 N 13
3.1 UndersoKningsstrategi.....ccccveiiinnnreiiiiiiiiiiinniiiiiiiiiiiinnieeeiiiieieeenmsseeeesmmssse 13
3.2 UNdersOkningSAESIZN ....eeiiiiiiiiiiemiiiiiiiiiiiieniiiieiiieeemmmmssiiesiimessssssssssssissssssssssssssssssssnsnssss 14
3.3 UNdersOkningSmMeEtod ........ccciiiiiiieuuiiiiiniiiiiiiniiiiniiieeimmmsiiisiimesmmssssiisssisssssssssssssssssssssnssss 14
R B 10 7 1 N 15
3.5 Presentation av foretag och intervjuobjekt.........ccoiiiiiiieiiiiiiiniiiinininiiieeeeseeenes 16
3.6 GENOMFOrande aVv iNtEIVJUEK ....cccuuueiiiiiiiiiiiinniiiiiiniiieeennniisiissinmeensssssssssssissssssssssssssssssssnssssss 17
3.7 KValItetSMALE .ceeeeeiieiiieiiiciiiciiiesiiss i sss s ss e s s se s s s e s s se s s s s s s s s s s s s s s s s s s s s s s s ssssssssssssnasnssssannnan 18
3.8 MEtOUKIILIK ..uciiiiiiiieenniiiiiiiiiiiieiniiiiniiiiieenneieiniiniessnsssssssssssisesssssssssssssssessnssssssssssssssssnnnssss 19

T 0 11 17 1 N 20
L Y 41T [T - PR 20
4.2 BEIONING ..ccuueeiiiiiiiiiiinneiiiiiiiiiieeeneeisesitiiesssssssssssssstsessssssssssssssssessssssssssssssssssnssssssssssssssssnsnssss 21
0 L 4T - T S 22
4.4 Relationer till KOIEOK .....cciiiiiiieeeiiiiiiiiiiiiieiiiiiniinreeeeessss s rssssssesssssssssssssnssssssssssssssssnnnssss 23
4.5 Relationer till Chefer ... sssssssssssssssssssnnnssss 24
4.6 ULVECKIING wevvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiieiieenninnnsesseesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnssssssssssssssssnnnssss 25
A7 MAl..ciiiecceeee e e s s e s s s e s s s e e s s e s s s e s s s e e s s e e e s e e e s e e e s e e e s e e e s e e e e e eeaaeeaaeeaaaannnn 26
8.8 RLErKOPPIING..ccveeirereiireriiitesteseeseete s ste e sesseseese st esesbessesesessesessessesassessasensessasensessasensensans 27
4.9 Motivation Kontra MiSSNOJe....c.cuueeiiiiiiiiiiiimmiiiiiiiiiiiienneiiiiiiiiiieesssiiiiiiessssssssiiseessssssss 28

LR Y T | 30
5.1 Maccoby 4 R av MoOtivation ........ccoiviiiiiiniiiiiiiiiiiiiiiciiiiecccsssereeeniecsssnssseeeesn 30

T I 1YY =T 1o Y1 o V- UURR 30
T A = 71 Fo T o 1 Y= U UURR 31
TN S Y £ V7 | OO O PO PP PP PPPPRPRPRNN 32
5.2 Maslow behovSpyramid.........ccceeeiiiiiiiiinnniiiiiiiiiiiineiieeiiseieeiessseieeesieeaassseeeess 34
LT A B 2 U= =1 o 1= SRS 34
oI A U ) AV <Yol {11 o= UUPR 35
5.3 Locke & Lathams mAalSattningsteori......cccvvevceeiiiiiieeeiiiiiiiiiiinnenec e 36
70 01 |V - 1 S 36
5.3.2 ALEIKOPPIING -ttt ettt ettt e e e et e e e e e e e eaeaneseae et eaeae s eeeaenana 37
5.4 Herzberg tva-faktor te0ri......cccviiieeiiiiiieeiiiiiiiiiniiet s ase s 38
5.4.1 Motivation KONtra MiSSNO . ...cuiiiiii ittt ee e e et e e e e e e e e et are e e e e e e e e s e e annraaaaeeeaens 38

LT LV 40
6.1 Hur skapas arbetsmotivation hos IT-KONSulter? .........ccccccvveiiiiiiiiiiiniiiiiinninneeeeseee. 40
6.2 SIULSAESEI cevvuneriiiiiiiiiiinniiiiietiireriennsiseettteetessssssssssssesssnssssssssssssessssssssssssssssssnssssssssssssssnnnnssss 41

7. DiSKUSSION ..uiiiieneeiiiiiiiinnnniiiiiiennnssisninrenssssssstimesssssssssiesssssssssssssssssssssssnessssssssssssssnssssssnes 43



R U= 1 1] Ao o T=T TR 43

7.2 FOrslag pa fortsatta STUIEE ...eiii ettt e e et e e e abe e e e et e e e e e nreeas 44
10. KGFOrtE@CKNING .cccvueriiiiiiiiieiiiiiiiiieeiiiiiiinreneisiiireenssssstnnenssssssssissssssssssssssssssssssssssnnssses 46
L0 R 531 1) PP 52

0 I = 1 - =& 1 U UUUR 52



1. Inledning
1 det forsta avsnittet i uppsatsen introduceras bakgrunden kring motivation samt
problemdiskussionen som ger en forsta inblick i studien som sedan leder till fragestdllningen

och syftet med undersokningen.

1.1 Bakgrund

Redan vid bdrjan av 1900-talet fanns ett stort intresse kring forhillandet mellan ménniskor och
arbetet. D4 var forskningen frimst ute efter att komma fram till hur effektiv industrierna kunde
bli genom att utforma arbetsuppgifter som passade ménniskan béast (Wiley 1997, s. 263).
Latham och Pinder (2005, s. 506) menar att motivationsforskningen tidigare endast behandlade
mentala processer. Nu har fokus flyttats till att innefatta pdverkan och beteende samtidigt med
en Omsesidig interaktion med de mentala processerna. De menar att forskningen kring kénslor
“blommar”. Aven formédgan att kunna paverka och forutse motivation pa arbetsplatsen har 6kat
pa grund av att forskningen nu innefattar flera aspekter och inte som tidigare ett fital. Det finns
forskning som behandlar behov, vérderingar, mél, kénslor och handlingssitt som alla beror
motivation. Aven omgivningen och kontexten som individen befinner sig i spelar in.
Forstdelsen kring hur kultur och karaktiren av arbetet i sig och hur detta passar in pd individen

irelation till organisationen influerar ocksd motivationen (Latham & Pinder 2005, ss. 506-507).

De teorier som framkommit under de &r sedan motivation borjade intressera forskare kan sdgas
starta med Frederick Winslow Taylor (1911, ss. 7, 10). Taylorismen eller vetenskaplig
arbetsledning undersokte de brister som fanns i industrierna och motiverade anstillda genom
att de fick betalt efter deras arbetsprestation. Aven alla typer av arbete skulle utgd frin

vetenskapen. Det resulterade i forbéttrade arbetstekniker och hogre effektivitet i industrierna.

Sedan kring 1950-talet borjar andra typer av teorier framstéllas dd intresset riktades mot att
vissa faktorer péverkar motivationen. Maslow (1943) presenterar sin behovstrappa dir
individen arbetar sig uppfor en hierarkisk stege vilka innehéller basbehov, sdkerhet, tillhorighet,
sjdlvkénsla och sjalvforverkligande. Alderfer (1972a) bygger sedan vidare pd Maslows teori
och menar att endast tre behov finns vilka dr existens, relationer och utveckling. (Mowday,

Shapiro & Steers 2004, ss. 380-382)

McClelland (1961, 1987) utvecklade ocksa en teori som bygger pa vissa behov men definierade

vilka behov dessa var mer exakt dn i jimforelse med Maslow. Behoven var prestation,



tillhorighet, makt och sjdlvbestimmande. Nagra &r senare utvecklar Vroom (1964)
forvantningsteorin dar individen agerar efter det som ger mest beloning. Porter och Lawler
(1968) vidareutvecklar Vrooms teori och anknyter till individens personliga egenskaper vilka

ar olika utifrén individen. (Mowday, Shapiro & Steers 2004, ss. 380-382)

Herzberg (1974) utvecklade sedan tva-faktor teorin bestdende av hygienfaktorer och
motivationsfaktorer. En utveckling kring denna teori gjordes senare av Hackman och Oldham
(1976) dar arbetsinnehéll och arbetsprestation ockséd kan relateras till motivation. Locke och
Latham (1990) presenterade malsdttningsteorin dar mal kan bidra till att 6ka motivationen samt
arbetsprestationen (Mowday, Shapiro & Steers 2004, ss. 380-382). Dessa teorier har sedan
utvecklats i mindre omfattning men é&r fortfarande vildigt aktuella och det har inte tillkommit
ndgra nya som har haft samma inverkan p& motivationsforskningen (Latham & Pinder 2005, s.

507).

Vidare under millennieskiftet kunde det urskonjas att forskare har ett fortsatt stort intresse kring
arbetsmotivation (Latham & Pinder 2005, s. 486). Detta kan pdvisas genom att det har
rapporterats over 140 olika definitioner kring vad motivation kan vara (Pinder 2014, s. 10). Det
kan ocksé bero pd att motivation &r véldigt komplext och det finns en mingd olika aspekter som
spelar in vilket skulle kunna gora det svarare att paverka och forutse motivationen som nimnts

ovan (Pinder 2014, s. 10).

I denna rapport kommer forfattarna inrikta sitt intresse kring arbetsmotivation. Pinder definierar

arbetsmotivation enligt foljande,

”Arbetsmotivation dr en uppsdttning energiska krafter som har sitt ursprung
bdde inom sdvil som bortom en individs varande, for att initiera

arbetsrelaterat beteende, och for att bestdmma dess form, riktning, intensitet

och varaktighet.” (Pinder 2014, s. 11)

Séledes kan motivation ses som en psykologisk process dér resultatet framkommer ur en
interaktion mellan individen och omgivningen individen befinner sig i (Latham & Pinder 2005,
s. 486). Motivation enligt Amar (2004, s. 90) ar nagot som innefattar ett antal krafter som

paverkar hur individen kommer att upptrdada. Arbetsmotivation har valts darfor att detta dr ndgot



som forfattarna har ett eget intresse kring samt att arbetsmotivation &r en nyckel till

organisationens prestationsformaga (Dwivedula & Bredillet 2010, s. 158).

Motivationsforskningen for framtiden vilar pa tre stycken antaganden. Det forsta innebdr hur
personlighets, uppgifts och omgivningsaspekter paverkar beteendet hos individen samt
relationen till arbetsprestationer. Det andra antagandet kopplas till att motivation inte kan ses
som nagot fast drag, utan det fordndras hela tiden beroende pé personliga eller sociala faktorer.
Det sista antagandet berér motivation genom att det egentligen paverkar beteendet hos
ménniskan och inte prestationen i forsta hand. Detta uttrycker sig pa sa vis att om det finns en
vilja att 6ka arbetsinsatsen med hjélp av att 6ka motivationen kan detta misslyckas om det finns

en svag koppling mellan prestationen och den anstélldes beteende. (Wiley 1997, s. 263)

1.2 Problemdiskussion

Enligt Kovach (1987, s. 58) dr arbetsmotivation en viktig faktor for organisationens
prestationsformaga. Om ett foretag kan reda ut och forsta varfor en anstilld kommer i tid till
arbetet, dr produktiva och lojala mot sitt foretag skulle da foretaget kunna leda alla sina anstéllda
pa det sdttet. Vilket skulle resultera i att foretag skapar konkurrensfordelar mot andra pa
marknaden. De foretag som inte har motiverade anstéllda kommer leda till att de méste anstélla
ny personal och ldra upp d& de gamla slutar. Personalen som dr kvar har hog franvaro samt en
produktion som inte presterar pa max. Det &r till och med s viktigt for ett foretag att veta vad
som motiverar anstéllda d& det inte enbart har en positiv effekt pa foretaget ifraga utan kan dven
paverka landet det verkar i positivt (Kovach 1987, ss. 58, 65). Aven Wallgren (2011) menar i
sina studier att ha engagerade och motiverade anstéllda dr avgdrande for ett foretags utveckling
och framgang av kunskapsarbetare, vilka Wallgren menar kan vara IT-konsulter. Rollen som
medarbetaren har i foretagens resultat paverkas i storre utstrackning pa grund av att tjanste- och
kunskapsinnehallet har dkat. Detta kan pavisas genom att organisationer blir plattare och att de

beslut som tas, gors langre ner i hierarkin pa foretagen (Schou 1991, s. 7).

Trots alla dessa fordelar som har presenterats finns det en vildigt liten mingd av tidigare studier
som har inriktat sig pa IT-konsulter och arbetsmotivation. D4 IT-branschen ligger i framkant
med stindiga fordndringar kring arbetsmetoder och teknik sd forvintas det en stor grad av
flexibilitet och anpassningsformaga hos de anstdllda (Wallgren 2011). Vidare menar Amar
(2004, s. 89) att det &r viktigt att skapa omgivningar i foretag som skall stimulera deras anstéllda

som dr viktigt for att skapa framgéngsrika organisationer. Den storsta delen kostnader



organisationer forsoker undvika dr ekonomiska. Men IT-arbetare innehar en stor tyst kunskap
som kan ses som en kostnad om den anstéllde vill byta arbete. Detta leder till stora kostnader
for foretaget for att ersétta personal men dven forlusten av den kunskapen personalen besitter
(Kaplan & Lerouge 2007, s. 327). Dock ér det inte sa enkelt att endast se till att personalen &r
motiverad. Det finns en betydande skillnad mellan hur motivation uppfattas i forskningsresultat
och hur det egentligen ser ut i verkligheten. Tidigare har motivation varit starkt forknippat med
materiella beloningar men detta dr inte fallet utan motivation i forskningen har haft en storre
och bredare inriktning (Schou 1991, s. 7). Detta kan bevisas genom Wallgrens (2011) studie
om IT-konsulter vilket visar att motivationsfaktorer som ansvar, bekréftelse, uppnd mal och

mojligheten till utveckling ar viktiga.

Redan 2000 sldpptes en rapport om IT-branschen i Sverige av Arbetsmarknadsstyrelsen dér
branschen beskrivs som en av de med hogst tillvéxt i framtiden och att de redan da var svért att
rekrytera personal med ritt kvalifikationer (Lundqvist & Johnreden 2000). Detta stirks av tva
senare rapporter frdn 2010 som bekréftar att det har saknats och fortfarande 2016 saknas
personal med rétt kompetens inom IT-branschen. Avsaknaden av ritt personal under &ren har
lett till problem med rekryteringen men det bidrar ocks4 till att foretag far tacka nej till uppdrag
eftersom personalen inte har rickt till (Arbetsformedlingen 2010, 2016). Darfor ar det viktigt
att forsta teorin och tillimpa motivation i organisationer for att dessa skall vara framgangsrika

och inte tappa den kunskap som finns hos de anstéllda (Amar 2004, s. 89).

Darfor ar det intressant att undersdka hur arbetsmotivation skapas dd det inte finns i nagon
storre utstrickning tidigare studier kring IT-konsulter. Aven utifrén den positiva effekt
motivation kan ha pé organisationer som det har rapporterats om fran tidigare studier men dven
utifran den personalbrist som har rapporteras frdn Arbetsformedlingen. Dérfor dr det viktigt att
kunna behalla sin personal och inte dra pa sig ekonomiska kostnader vid nyanstéillningar men

dven forlust av personal som besitter viktig kunskap nér det rdder brist pd kompetent personal.

1.3 Fragestiillning

Hur skapas arbetsmotivation hos IT-konsulter?

1.4 Syfte
Syftet med denna studie dr att undersdka hur arbetsmotivation skapas och genom det bilda en

uppfattning kring dmnet med hjélp av IT-konsulternas asikter.



2. Tidigare forskning

I detta avsnitt framfors den tidigare forskning som ligger till grund for undersokningen och
kommer att mynna ut i en teoretisk referensram som presenteras sist i avsnittet. Denna
referensram kommer sedan anvindas vid analysen av den insamlade empirin och agerar som

underlag till de slutsatser och diskussion som dterfinns sist i uppsatsen.

2.1 Maccoby 4 R av motivation

Maccoby (2010, s. 60) utgér ifrdn studier gjorda av Daniel H. Pink (2010, s. 204) som menar
att de inre beloningarna, vilket dr att beméstra en uppgift (Story, Hart, Stasson & Mahoney
2009, s. 391) agerar som motivation for individen. Maccoby (2010, s. 60) menar dock att detta
fungerar pa vissa men inte pa alla. Detta grundar han bland annat pa egna studier gjorda pa
studenter som infor ett prov antingen fick en yttre beloning, som till exempel pengar (Story et
al. 2009, s. 391), for att ha klarat av uppgiften vél eller som Pink (2010, s. 204) anser, endast
beloning i form av att ha klarat uppgiften. Slutsatsen av Maccobys (2010, s. 60) studie var att
vissa individer blir mer motiverade av pressen frdn en yttre beldning efter avklarad uppgift

medan andra blir mer motiverade av att behérska sjdlva uppgiften i sig.

Maccoby menar att de motivationsteorier som finns dr missledande och for att motivera sina
anstéllda skall en blandning av fyra stycken R anvindas. Nédmligen responsibilities,
relationships, rewards och reasons (Maccoby 2010, s. 60) som kommer att presenteras som
ansvarsomrade, relationer, beloningar och anledning. Den totala motivationen dr dd den
kumulativa effekten av inre och yttre motivation tillsammans. Graden av motivation fordndras

i relation till fordndringar i den yttre och inre motivationen (Kumar 2011, s. 41).

Ansvarsomrddet hos individer skall vara meningsfulla, sysselsitta formégor och de virden som
finns. Det mest motiverande ansvarsomradet dr det som utmanar och utvecklar individens
formégor. Vidare for att bli motiverad skall de personliga vdrdena stimma Overens med de
ansvarsomraden som innehas. For att bevisa detta har Maccoby anvént sig av en undersokning
gjord av Berth Jonsson fran Svenska institutet for opinionsundersdkningar. Jonssons studie pa
150 000 anstéllda i teknologi foretag i 100 lander visade att en anstélld blir mest motiverad nér
dennes formagor anvinds till fullo och endast 40-45% &4r motiverade ndr formégorna inte

anvands pa ritt sétt. (Maccoby 2010, s. 60)



Champoux (1991, s. 439-440) studie kring hur ansvar paverkar individer visade att de som har
ett stort behov av att utvecklas i organisationer reagerar positivt pa ett utdkat ansvarsomrade.
De som inte hade samma utvecklings behov reagerade negativt nir de upplevde att ett storre
ansvar forvintades. Men ansvar har visats ha en stor paverkan pd arbetsmotivation (Lundberg,

Gudmundson & Andresson 2009, s. 896).

For att individer skall bli motiverade méste det finnas goda relationer till chefer, medarbetare
och kunder. I teknologiska foretag blir ménniskor motiverade nir medarbetare “pushar”
varandra i de olika projekten som finns. Den viktigaste relationen for vissa dr den till chefen
vilket Jonssons studie visade ocksa. Maccoby har ocksa studerat detta och funnit att individer
vill ha chefer som bryr sig, trinar dem och lyssnar till anstélldas idéer. (Maccoby 2010, ss. 60-
61).

Beloningar dr en viktig faktor som paverkar motivationen (Maccoby 2010, s. 61). Vissa
individer foredrar 16n, som &r en typ av yttre beloning, medan andra blir motiverade av
uppskattning och berdm, som &r en typ av inre beloning, vilket stirker de relationer som ndmnts
ovan. Den inre beloningen har den anstéllde en viss kontroll dver och dr en vésentlig del av
uppgiften i sig. Den yttre beloningen &r inte kopplad till uppgiften i sig och ligger utanfor den
anstilldes kontroll (Notz 1975, s. 884). Maccoby (2010, s. 61) menar att 16n inte nddvandigtvis
leder till en hogre motivation att utfora ett bra arbete. Istdllet kan denna typ av beldning sénka
kvaliteten och endast 6ka kapaciteten. Pink (2010, ss. 9, 204) menar att mal, for att fa extra 16n,
som finns uppsatta kan minska motivationen istillet. Jonssons studie visade dock att 16n och
forméaner dr viktigt for motivationen men dven 80-85% svarade att beloning genom

uppmérksamhet for ett vil utfort arbete leder till arbetstillfredsstillelse (Maccoby 2010, s. 61).

Notz (1975, s. 890) menar att inre och yttre motivation inte dr nadgot som alltid gér hand i hand.
Studien har kommit fram till att framkallandet av yttre motivation kan ske pa bekostnad av den
inre motivationen. Samtidigt sa kan den yttre motivationen forsvinna om det endast framkallas
inre motivation. Men Notz (1975, s. 890) kan inte bevisa under exakt vilka situationer dessa
paradoxala effekter uppstar. Deci (1971, ss. 105, 114) kom fram till samma sak som Notz dér
pengar anvéindes som en extern beloning minskade den inre motivationen for uppgiften. Nar
feedback och aterkoppling anvéndes som beloning istillet s& 6kade den inre motivationen i
relation till de som inte fick denna typ av beloning. Deci (1971, s. 114) skriver ocksa att pengar

kommer att sdnka den inre motivationen inte bara for tillfdllet utan pé langre sikt.



Den sista omradet innebér att arbetet i sig bidrar till ngot storre dn enbart till individen som
utfor det, for en anledning. Anstéllda kommer vara stolta om deras arbete kan hjdlpa andra och
bidra positivt till omgivningen (Maccoby 2010, s. 61). Pink (2010, s. 208) menar att minniskor
till sin natur soker efter ett andamal. Vilket har lett till att indamalsmaximering ligger jadmsides
med vinstmaximering i dagens foretag och individer fér sjédlva styra dver hur man skall uppné
dessa andamal Pink (2010, s. 208). Jonsson kommer fram till i sin studie att framforallt anstdllda
1 Kina har en storre kinsla av att arbeta for omgivningen och inte enbart {or sig sjélv. De dr mer
intresserade 1 foretagets vision vilket skiljer sig frdn hur anstillda i Vst tinker kring detta

(Maccoby 2010, s. 61).

2.2 Maslow behovspyramid

Maslow menar att det finns fem stycken behov som anses grundldggande. Dessa dr basbehov,
sakerhet, tillhorighet, sjdlvkinsla och sjdlvforverkligande. De grundldggande behoven ér
relaterade till varandra och &r hierarkiskt uppdelade. Det betyder att de behovet som ér starkast
kommer att vara de mest pdtagliga for individen. Nér sedan detta behov dr uppfyllt kommer
nésta behov hogre upp 1 hierarkin att uppstd och uppta all uppmirksamhet frén individen. Detta
pa grund av att de behov som ér tillfredsstéllda inte agerar som motivation lingre. Basbehovet
innefattar sex, hunger och torst och sidkerhetsbehoven uppstér vid extrema situationer som vid
krig, kriminalitet och sjukdom. Vidare skapas tillhorighetsbehoven nér individen vill skapa
relationer, ingd i grupper och kinna tillhérighet ndgonstans. Sjdlvkadnslan kommer 1 uttryck
genom sjélvrespekt, sjélvfortroende till andra samt sjdlvstidndighet, uppmirksamhet och
uppskattning frén andra. Sista steget sjalvforverkligande betyder att en individ gor det som den

ar amnad fOr att géra och utnyttjande av alla sina formégor. (Maslow 1943, ss. 370-396)

Alderfer (1969, 1972a) har sedan utvecklat Maslows teori till ERG (existence, relatedness,
growth) teorin med hjélp av mer empiriskt stod vilket innefattar tre stycken behov 6versatt till,
existens, relationer och utveckling. Alderfer (1972b) kritiserade Maslows pyramid utifrin att
det inte fanns nagot stdd for den hierarkiska uppdelningen men dven att inte kunna applicera
den pa organisationer. Samt att den stora skillnaden mellan de tvé teorierna &r att ERG teorin

inte ar hierarkisk, vilket innebér att flera behov kan uppsta samtidigt (Elding 2005, s. 48).

Dock sé finns det stora likheter mellan de olika behov som finns i de bada teorierna. Maslows
basbehov och sdkerhetsbehov ar besliktade med Alderfers existensbehov. Vidare dr sidkerhet

och tillhdrighet som aterfinns i Maslows pyramid kopplade till relationer i ERG teorin. Alderfer



delar upp sdkerhetsbehovet i tva delar, fysisk sédkerhet till existensbehovet och ménsklig
sikerhet till relationer. De tvd sista stegen 1 behovspyramiden sjdlvkédnsla och
sjalvforverkligande éterfinns i utvecklingsbehovet i Alderfers teori. Alderfer och Schneider
menar dock att de dr problematiskt att kunna operationalisera Maslows behov i organisationer
samt att varje forskare har sin egna bild av vilka behov som ingér i stegen. Vidare ar det svért
att kunna specificera nér ett behov ar uppfyllt och nir nédsta behov uppstir hos individen.

(Alderfer & Schneider 1973, ss. 489-505)

Vidare har dven Mcclelland (1961, 1987) utvecklat en teori som innefattar behoven hos
individen i relation till motivation. Mcclelland menar att det inte gar att dela in behoven
hierarkiskt och fokuserade istdllet pa att klart definiera behoven vilket Maslow inte gjorde. De
behov som tas upp dr prestation, tillhdrighet, makt och sjidlvbestimmande. Dessa behov kan
sedan uppsté samtidigt och leda till motivation vilket gdr emot vad Maslow menade att det finns
en hierarkisk utveckling av behoven. De behov som Mcclelland presenterade var tydligt
definierade och var relaterade till beteendet pa arbetsplatsen vilket Maslows inte kunde gora da

behoven i storre grad var abstrakta i sin form (Mowday, Shapiro & Steers 2004, ss. 380-382).

Genom att sedan applicera denna teori pa en arbetsrelaterad situation kan de olika stegen 1
Maslows (1943, ss. 370-396) behovspyramid fordndras och istillet innehaller varje steg faktorer
vilka kan relateras till organisationer. Basbehoven innehéller 16n, sékerhetsbehovet innefattar
pensionsplaner och arbetssékerhet. Tillhorighetsbehovet innebdr att det finns en god
gruppkénsla pa arbetet, att det finns kollegor som stottar och en bra relation med sina chefer.
Sjélvkénslan uppstér nir en anstélld till exempel far en viss yrkestitel. Sista steget i pyramiden,
sjalvforverkligande kan forst uppstd nér en anstdlld far chansen att vara kreativ och har ett

utmanande arbete (Elding 2005, s. 45).

Déarfor méaste chefer se till att de tre forsta behoven blir uppfyllda innan de kan forsoka
tillfredsstélla de tva sista stegen, sjdlvkénslan och sjalvforverkligandet. Dock finns det problem
med denna typ av forédndring da inte alla arbetare har mdjligheten att uppné de tva sista stegen.
Det beror pa att arbetet i sig inte har samma typ av forvéantningar pd de anstdllda som befinner
sig ldngre ner i hierarkin och som har rutinartade arbetsuppgifter. Istdllet de anstéllda som
aterfinns hogre upp 1 hierarkin har mdjlighet att kléttra hela vagen upp i pyramiden. (Filtvedt
2015,s.9)



2.3 Locke & Latham mélséttningsteori

Malsidttningsteorin utformades under 40 4r av empiriska undersokningar och genom ett
induktivt forhallningssétt (Locke & Latham 2002, s. 705). Det visade sig att om det sétts upp
hoga eller svara mél att uppnd sa okar prestationen i utférandet an om det sittes upp enkla, vaga
eller abstrakta mél. Har en person engagemanget som krévs och besitter kunskapen for att 16sa
det samt att malet inte strider mot andra mal som finns, sa finns det ett positivt samband mellan
hogt uppsatta eller svara mal och prestationen i utférandet. Hoga eller svara uppsatta mal
motiverar personalen i hogre grad eftersom det krdver mer arbete for att kdnna sig néjd. De
kidnner en storre framgang pa arbetsplatsen nir de utvecklas tillsammans och klarar av
utmaningarna med ett hdgt uppsatt mél som kénns viktiga och betydelsefulla (Locke & Latham

2006, s. 265).

Aterkoppling anses ocksé vara en viktig del att uppni de mal som har satts upp. Detta genom
att pavisa vad den anstéllde har uppnétt och ddrmed visar hur l&ngt de har kommit pd vigen
mot malet (Locke & Latham 2002, s. 708). Aterkopplingen skall helst ske genom att den
anstéllde sjdlv kan dvervaka sitt arbete och se hur 1dngt de har kommit mot mélet. Detta anses
vara en storre killa till motivation istéllet for att aterkopplingen skall komma fran chefer
(Elding 2005, s. 56). Aterkoppling 4r ocks& nigot som Locke och Latham (2006, s. 265) anses
vara ett av de viktiga element som skall ingd i ett framgéngsrikt mal. Dock finns det tidigare
forskning som anser att aterkoppling har bade positiv och negativ effekt p4 motivationen och
arbetsprestation. Pavett (1983, ss. 650-651) menar att positiv aterkoppling péverkar
motivationen och arbetsprestationen, framforallt om det kommer frdn medarbetare istéllet for
chefer. Aven att ge iterkoppling kan siinka de hoga kostnaderna som uppstér nir anstillda slutar
och missnojda anstillda (Pavett 1983, s. 652). Brandenburg och Mirka (2005, s. 533) har med
sin studie visat att aterkoppling inte har samma effekt pa arbetsprestation och motivation som
tidigare ndmnda anser, dock kan detta forklaras genom en mindre intensitet och varaktighet 1

aterkopplingen.

Andra delar som anses viktiga for att mal skall vara framgingsrikt ar engagemang (Locke &
Latham 2006, s. 265). Mal som &r uppsatta och svara for de anstdllda skall leda till en béttre
arbetsprestation. Framforallt nédr det finns ett stort engagemang till malen (Locke & Latham
2002, s. 707). Darfor att ndr mélen dr svara dr engagemanget det viktigaste for att kunna uppna
dessa och resultera i 6kad arbetsprestation (Klien, Wesson, Hollenbeck & Alge 1999, s. 893).
Dock har det framkommit studier som har visat det omvénda. Lee, Keil och Kasi (2012, ss. 56,



67) har sin studie pa 349 stycken anstéllda i IT branschen i 6ver 150 olika foretag kommit fram
till att viljan att fortsdtta ett projekt som gér daligt minskar med ett hogt mél. De har dven
kommit fram till relationen mellan ett svart mal och engagemang inte behdver f6lja samma
logik om engagemang som Locke & Latham (2006, s. 265) anser. Lee, Keil och Kasi (2012, s.
67) menar att ett for svart och hogt uppsatt mél har en negativ paverkan pd engagemanget och
leder istillet till minskat atagande for att uppnd malen. Samtidigt menar Locke och Latham
(20006, s. 265) att komplexa mal utvecklar individen att soka ny kunskap samt att det kan driva

fram formégor som ligger dolda.

Det har dven visats att de fordelar som forknippas med malsittning dr Gverskattat och att malen
istéllet har skadat organisationer och skadan som skett har ignorerats. Mal anses leda till ett
begrénsat fokus vilket leder till att mé@nniskor kan missa viktiga problem som inte ar relaterade
till mélet, 6kad risktagning, oetiskt handlingssitt, motverka inlérning, minska samarbete och

sdnka den inre motivationen. (Ordonez, Schweitzer, Galinsky & Bazerman 2009, ss. 6-16)

Malsattningsteorin har dock fétt stod fran 1990 och framat av 88 olika undersokningar som har
omfattat over 40 000 deltagare i Australien, Asien, Europa och Nordamerika. Det har visat sig
genom undersdkningarna att malséttningsteorin har en hog intern och extern validitet. Det
visade sig att mal &dr effektiva pd individ, grupp och organisationsnivd och malsittning ar
effektivt &ven om det dr andra som sétter upp mal at en eller om man sjilv dr med i besluten av

malen. (Locke & Latham 2006, s. 265)

2.4 Herzberg tva-faktor Teori

Herzberg (1974, s. 18) grundar tva-faktors teorin pé att olika arbetsfaktorer paverkar om
individen kénner sig tillfredsstélld eller missndjd pa arbetet. Faktorer som gor att individen
kénner sig tillfredsstdlld pd arbetet kopplas till sin prestation, far erkdnnande for sin prestation,
intressant arbete, 0kat ansvarsomrdde, utvecklingsmojligheter och mdjligheter till att stiga 1
hierarkin. De faktorerna stimmer vil in med det som Wallgren (2011, s. 77) kom fram till i en
av sina studier om IT-konsulter, att de motiveras av varierande arbetsuppgifter, sjdlvstandigt

arbete, berom for sitt arbetet, utvecklas, uppna resultat.

Herzberg (1974, s. 18) forklarar att de faktorer som gor att individen kidnner sig missndjd beror

inte pd hur vil de presterar pa arbetet utan hur vél de behandlas. De faktorer som Herzberg
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kopplar till missndje pd arbetet dr foretagets policy, administrativa tillvigagingsitt, chefer,

relationer, arbetsforhallande, 16n, status och sidkerhet.

De faktorer som péverkar tillfredsstillelsen pa arbetet har Herzberg (1974, s. 18) dopt till
motivationsfaktorer i teorin darféor att om de upplevs pd arbetet astadkommer de
arbetsmotivation. De faktorer som pdverkar missndje hos individen har han dopt till
hygienfaktorer eftersom de faktorerna ar till for att forbygga missndje pé arbetsplatsen. Det
mest anmérkningsvdrda enligt Sachau (2007, s. 379) 1 Herzbergs teori &r att skillnaden i
arbetsfaktorerna som skapar tillfredsstéllelse pa arbetet inte d&r motsatsen till de faktorer som
skapar missndje. Som ett exempel tar han upp att en délig foretags policy kan skapa missndje
hos en individ men en bra foretags policy skapar inte tillfredsstéllelse. En kélla till motivation
kan agera positivt for en individ men kan skapa missnéje for en annan (House & Widgor 1967,

s. 386).

Brenner, Carmack och Weinstein (1971, s. 366) genomforde ett empiriskt test pa Herzberg tva-
faktors teori. Det resultat de kom fram till var att teorin kan bli ifrdgasatt eftersom deras resultat
pekade pa att de faktorerna som skapar tillfredsstillelse och missndje skapas av bade hygien
och motivationsfaktorer. Ifragasétter Herzberg gor ocksa Maidani (1991, s. 448) som i sin
studie kom fram till att motivation och hygienfaktorerna var grunden till att kénna

tillfredsstéllelse pd arbetet snarare 4n missndoje.

Herzberg, Mausner och Snyderman (1993, s. 30) utforde sin studie pd fabrikarbetare och var
inriktad mot ett samhélle som var uppbyggd pé produktion. Filtved (2015, s. 83) kom fram till
1 sin studie nér hon testade Herzbergs teori pd hogutbildade personal att teorin kan vara lite
fordldrad, eftersom att i teorin skiljs det stort pa vad som motiverar ménniskor i arbetet och vad
som skapar missnoje. Filtved (2015, s. 83) menar att det kan skapa en begridnsning ndr det
diskuteras kring arbetsmotivation om de olika faktorerna delas upp for drastiskt. Medan Sachau
(2007, s. 379) anser att tva-faktors teorin fortfarande ar vil fungerande och kan anvindas som

ett ramverk vid forskning av motivation, lycka och materialism.
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2.5 Teoretisk referensram
Utifrdn denna ram kommer sedan analysen att genomforas. Begreppen kommer att presenteras
i samma ordningsfoljd i empiri samt analys for att enkelt kunna folja med i studiens

framskridande.

Utifrdn den forskningsfraga som har stillts i inledningen samt syftet med undersdkningen har
vissa begrepp valts ut frdn de olika teorierna/tidigare forskningen for att analysera den
insamlade empirin. Motivation har en mdngd olika definitioner och didrmed innehdller
begreppet i sig ett stort antal uppfattningar. Dérfor dr det omojligt for forfattarna att ticka alla
dessa. Begreppen som har valts ut dr grundade i de fragor som har stéllts under intervjuerna och

anses vara relevanta for studien.

- Anledning innebér att arbetet 1 sig bidrar till ndgot mer &n enbart till individen som utfor det.
Finns det en kénsla av att ge ndgot positivt till omgivningen genom arbetet som gors (Maccoby
2010, s. 61). Vilket kommer naturligt genom att ménniskor naturligt hela tiden vill arbete med

ett indamal som kan bidra till organisationers mdjliga fortjanst (Pink 2010, s. 208).

- Beloning kan antingen vara en inre som till exempel uppskattning och berdm som kan starka
de relationer som har ndmnts ovan samt att beloningen finns i sjélva arbetsuppgiften. Den yttre
beldningen kan till exempel vara 16n. Dir en kombination av yttre och inre beloningar agerar

som motivation. (Maccoby 2010, ss. 60-61)

- Ansvar éar det forsta begreppet som kommer fran Maccobys (2010, s. 60) teori dar ett
ansvarsomrade skall leda till att varje individ anser att arbetet &r meningsfullt, utvecklar och
utmanar de formégor som individen besitter. Samt Champoux (1991, ss. 439-440) dir
utvecklings bendgenheten hos individer paverkar hur ett 6kat ansvar tas emot. Men dven till

Herzbergs (1974, s. 18) teori dér ett 6kat ansvarsomrade leder till en storre motivation.

- Relationer eller tillhorighet som Maslow (1943, ss. 370-396) definierar det 4r nir en individ
vill skapa sig relationer och kénna tillhorighet till en grupp. Herzberg (1974, s. 18) menar att
relationer kan vara en kélla till att motivationen sjunker d& en dalig relation paverkar negativt
och benimns for hygienfaktorer. Aven chefer kan paverka negativt och ir en del av de

hygienfaktorer som inte kan skapa motivation enligt Herzberg (1974, s. 18).
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- Utveckling ar viktigt 1 Herzbergs (1974, s. 18) teori dir det maéste finnas
utvecklingsmojligheter i en organisation for att individen skall kdnna sig motiverad. Samtidigt
menar Alderfer i en utveckling av Maslows teori att utveckling &r en motivationsfaktor som
kan kopplas till Maslows tva dvre steg i trappan, sjdlvkénsla och sjélvforverkligande (Alderfer

& Schneider 1973, ss. 489-505).

- Mal ér enligt Locke och Latham betydelsefulle da ett svarare mal kar insatsen for att klara
detta i relation till om det hade satts upp for enkla mél. Det motiverar individen mer. Nér mél
ar viktiga och betydelsefulla som kollegor tillsammans lyckas 10sa pa arbetet utvecklas och det

finns en storre kénsla av framgang i organisationen. (Locke & Latham 2006, s. 265)

- Aterkoppling visar hur individen har lyckats med sitt mal samt hur ldngt pa vigen de har
kommit mot malet. Det anses leda till en storre motivation enligt Locke och Latham (2002, s.
708). Denna aterkoppling skall helst ske genom att individen sjidlv kan dvervaka sitt arbete
istéllet for att en chef gor detta (Elding 2005, s. 56). Samtidigt menar Pavett (1983, ss. 650-
651) att denna aterkoppling kan paverka bade positivt och negativt pad motivationen beroende

pa om den kommer fran medarbetare eller chefer.

- Motivation kontra missndje ar enligt Herzberg det som avgdr om en individ dr motiverad pa
arbetet eller inte. De faktorer som anses skapa missnoje dr foretags policy, chefer, relationer,
16n, status och sékerhet kan endast skapa detta och inte motivation dven fast de &r uppfyllda.
Det ér enbart motivationsfaktorerna, ansvar, utveckling och ett intressant arbete som kan skapa

motivation. (Herzberg 1974, s. 18)
3. Metod

Foljande avsnitt presenterar de metoder som anvints i undersékningen och varfor dessa val
har gjorts. Metoderna som anvints presenteras forst sedan foljer genomforande och sist

behandlas den kritik som kan riktas mot studien.

3.1 Undersokningsstrategi

For att kunna uppnd syftet och svara pd fragestdllningen i studien har ett kvalitativt synsétt
anammats. Detta har gjorts darfor att forfattarna vill skapa en uppfattning kring
arbetsmotivation och hur de anstéllda uppfattar, skapar och tolkar detta fenomen. Studiens syfte
visar ocksé pé att det dr ord som é&r viktigt och inte pé siffror, vilket ocksé visar det kvalitativa

synsattets lamplighet. (Bryman & Bell 2013, ss. 49-50)
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P& grund av det kvalitativa synséttet har ett induktiv ansats mellan teori och forskning
anammats dér den teoretiska referensramen som anvénts hérleds ur insamlad och analyserad
empiri (Bryman & Bell 2013, s. 398). Detta har valts darfor att utifran intervjurespondenternas
asikter och uppfattningar skapa en djupare bild av arbetsmotivation (Olsson & Sorensen 2011,
s. 18). Det &r dessa uppfattningar och dsikter som skapar empirin som sedan med hjilp av den

teoretiska referensramen som underlag leder till slutsatserna (Olsson & Sorensen 2011, s. 100).

3.2 Undersokningsdesign

For att samla in data och analysera denna maste en undersokningsdesign véljas. Denna ram
reflekterar ett antal beslut om hur viktiga vissa dimensioner och vilken infallsvinkel
undersdkningen har (Bryman & Bell 2013, s. 62). Den undersékningsdesign som har valts &r
en fallstudie. Detta pd grund av studien vill utforska arbetsmotivation genom en induktiv ansats
(Denscombe 2009, s. 62). Forfattarna vill undersdka arbetsmotivation och skapa sig en

uppfattning for hur respondenterna uttrycker detta vilket fallstudien kan erbjuda (Merriam

1994, 5. 10).

I sin renaste form innefattar fallstudien ett ingdende detaljrikt studium av ett enskilt fall
(Bryman & Bell 2013, s. 84). Fallet i denna studie dr att beskriva hur arbetsmotivation skapas
hos IT-konsulter och dirmed skall detta fenomen undersdkas djupare (Denscombe 2009, s. 59).
Forfattarna har valt att belysa detta fall genom att intervjua och studera 11 stycken IT-konsulter
frén tre olika foretag och deras ésikter kring arbetsmotivation. Dessa presenteras nedan i avsnitt

3.5 presentation av foretag och intervjuobjekt.

Da motivations begreppet innehéller ett antal olika aspekter som har diskuterats tidigare 1
bakgrunden sé har fallstudien valts darfor att den kan belysa flera olika variabler som ar viktiga
1 sitt sammanhang for att finna forstdelse kring arbetsmotivation. Men dven dérfor att de fragor
som har stéllts &r av varfor och pd vilket sditt karaktér dr fallstudien den mest lampliga. (Merriam

1994, ss. 23, 46)

3.3 Undersokningsmetod
Undersokningsmetoden agerar som en teknik for hur data samlas in som sedan analyseras. Det

racker alltsd inte att endast vélja en undersokningsdesign, detta genererar ingen empiri.

(Bryman & Bell 2013, s. 62)
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Undersokningsmetoden som har valts dr semi-strukturella intervjuer. Dessa har valts pa grund
av den kvalitativa ansatsen samt att detta kan kopplas till syftet med undersdkningen dér
uppfattningen kring arbetsmotivation &r i fokus (Bryman & Bell 2013, ss. 50, 473). Att samla
in samt analysera intervjuer anses vara en palitlig grund for den kvalitativa inriktningen. I och
med att kvalitativa intervjuer innefattar en stor del av flexibilitet (Alvesson 2011, ss. 8, 59) gor
den véldigt anvindbar i denna undersokning. Forfattarna har da enkelt dndrat ordningsfoljden
pa fradgorna under intervjuerna nir detta har behdvts och stéllt foljdfragor nir det funnits
oklarheter i svaret (Trost 2010, s. 39). Vidare har denna metod valts darfor att forfattarna vill
skapa en uppfattning om intervjupersonens syn pa arbetsmotivation och vad som é&r relevant
och viktigt kring detta (Bryman & Bell 2013, ss. 475-476). De gor att forfattarna vill skapa en
djupare uppfattning om arbetsmotivation och inte enbart med korta svar eller svarsalternativ

(Denscombe 2009, s. 233).

Undersokningen har innefattat ett tydligt fokus kring arbetsmotivation. Det dr en anledning till
att semi-strukturerade intervjuer har valts som undersokningsmetod (Bryman & Bell 2013, s.
477). Intervjuerna dr kvalitativa med Oppna fragor men de dr samtidigt strukturerade kring
arbetsmotivation, ett specifikt &mne, och inte flera olika (Trost 2010, ss. 41-42; Wilson 2012,
s. 96). Forfattarna leder de intervjuade in pa omradet kring arbetsmotivation men det ar den
intervjuade som skapar betydelse och vad som ir viktigt kring motivation (Kvale & Brinkman
2014, s. 48). Detta pd grund av att empirin som samlats in har svarat pad frdgor om
arbetsmotivation och utifran empirin fanns det en klar bild 6ver hur detta skulle analyseras

(Bryman & Bell 2013, s. 477).

3.4 Urval

De tre foretag som har valts gjordes pd grund att de &r verksamma inom IT-branschen i
Stockholm. Valet av foretag som gjorts dar inte slumpmadssiga. De valdes utifrdn vissa
kénnetecken vilket dr i denna studie, IT-konsultbolag, systemutveckling samt att foretagen ar
verksamma i Stockholm (Denscombe 2009, s. 63), ett sa kallat kvalitetsurval (Alvesson 2011,
s. 61). Systemutveckling betyder att en utredning genomfors for att finna mojligheter att
forbdttra en verksamhet genom ett datorstott informationssystem och i enlighet med detta

utformar, konstruerar och sedan infor informationssystemet praktiskt (Nilsson u.4).

Att fa fram vilka som arbetar med systemutveckling var inget problem da forfattarna

efterfrdgade detta vid den fOrsta kontakten med foretagen. Detta urval har gjorts genom ett sa
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kallat bekviamlighetsurval, vilket innebar att undersokningen baseras pd respondenter som finns
tillgéngliga for forskaren vid ett visst tillfédlle (Trost 2010, s. 140). De intervjurespondenter som
valdes ut pa respektive foretag arbetar med systemutveckling genom ett sa kallat snobollsurval.
En forsta kontakt har tagits med en person som &r relevant for undersokningen pé varje foretag.
Sedan har denna person kontaktat ytterligare respondenter vilka ansdgs ldmpliga for

undersdkningen (Bryman & Bell 2013, ss. 206-207).

Ovanstaende val har gjorts med tanke pd den begransade tiden och resurser som forfattarna har.
Aven bekviimlighet som berdr vart foretagen finns lokaliserade har gjorts di det ir enklast for
studien att vélja de foretag som ligger ndrmast forfattarna (Denscombe 2009, s. 66). Darfor att

enkelt kunna ta kontakt med respondenterna igen om kompletteringar behovs.

3.5 Presentation av foretag och intervjuobjekt

Kentor

Sedan starten 1983 har Kentor utvecklats fran att silja datorer, systemutveckling, drift och
konsultation till att endast innefatta forséljning av it-tjdnster med systemutveckling som den
huvudsakliga basen. Foretaget ar 270 stycken anstéllda och finns lokaliserade i Stockholm, St
Petersburg och Goteborg. Fran aret 2007 dr Kentor en del av TeleCompting koncernen med
cirka 900 anstéllda verksamma i tre 1dnder. Kentor IT Sverige omsatte under 2014 drygt 248
miljoner kronor. (Kentor u.4.; Allabolag 2016a)

Capgemini

Foretaget startade 1967 och ér inriktade pé att genomfora breda teknikprojekt som innefattar
systemintegration och IT applikationsutveckling. Capgemini finns representerade i 6ver 40
lander dér det arbetar mer &n 180 000 medarbetare. Av dessa medarbetare ar ungefar 30 procent
kvinnor och resterande del méan. Under aret 2014 omsatte foretaget Gver 2 miljarder kronor 1

Sverige. (Capgemini u.d.; Allabolag 2016b)

Accenture

Foretaget startade sin verksamhet 1951 och ar idag 6ver 350 000 anstéllda i 120 lander. Av
dessa dr 36 procent kvinnor och skall enligt bolaget dret 2017 ha o6kat till 40 procent. Foretaget
ar verksamma 1 40 olika branscher och utvecklar och implementerar IT 16sningar for en méangd
olika kunder. Accenture i Sverige omsatte under 2015 6ver 2 miljarder kronor. (Accenture u.a.;

Allabolag 2016c¢)
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Alla intervjurespondenter kommer att presenteras anonymt genom att varje intervju bendmns

med Al till A11 utan nagon inbordes ordning dérfor att skydda deltagarnas egna intressen.

Al — Har arbetat 1.5 dr inom branschen och det &r forsta arbetet efter studierna. Arbetar med
systemutveckling. Framforallt utveckling av funktioner i applikationer.

A2 — Har varit inom IT-branschen i ungefar 1.5 ar och kommer direkt fran studier. Huvudsyssla
ar att utveckla applikationer efter kundens dnskemal.

A3 — Verksam inom IT-branschen i 4 dr men nuvarande foretag sedan 1 ar tillbaka. Arbetar med
att utveckla webbsidor eller olika system sé att det blir anvéndbara for kunder.

A4 — Arbetat 1 branschen i1 1.5 ar och har innan det studerat till systemutvecklare. Framforallt
applikationskonsult men dven som systemutvecklare.

A5 — Har varit verksam inom IT 1 15 r men pa nuvarande foretag i 1.5 ar. Systemutvecklare
men dven forvaltning av redan tillimpade system.

A6 — Systemutvecklare framforallt inriktad pd kunder inom banksektorn. Har arbetat inom
branschen i1 6 ar och endast haft bankkunder.

A7 — Har arbetar inom branschen i 4 & och har innan det studerat. Ar i grunden
systemutvecklare men dven inom digital transformation som innebér att man tillimpar digital
teknik i alla aspekter av samhéllet.

A8 - Har arbetat i 8 &r pd samma foretag och har haft olika tjénster. Men i1 dagsldget &r
systemutveckling det priméra.

A9 — Verksam 1 branschen i 11 &r innan nuvarande fOretag dér systemutveckling och
projektledare har varit de huvudsakliga arbetsuppgifterna i ytterligare 4 &r.

AI0 — Har arbetat p4 samma foretag sedan avslutade studier for 2.5 &r sedan. Ar utbildad till
civilingenjor. Systemutveckling samt verksamhetsanalys &r arbetsuppgifterna.

Al — Arbetar sedan 3 ar sedan med systemutveckling pd samma foretag. Har innan det studerat

inom samma inriktning som nuvarande tjinst.

3.6 Genomforande av intervjuer

For att samla in relevant empiri till studien kontaktades 10 stycken IT foretag via mail dér en
kort introduktion av forfattarna och studien presenterades. De tre foretagen som svarade och
visade intresse var Kentor, Capgemeni och Accenture. P& varje foretag tilldelades en

kontaktperson som kunde forse forfattarna med relevanta intervjurespondenter.
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Sedan skickades ett mail ut till de respondenter som var villiga att stélla upp pé en intervju dér
forfattarna och studien presenterades kort. Dér framgick dven att forfattarna helst ville sitta
ostort. Respondenterna fick sjélva vélja tid och plats déir de kunde bli intervjuade for att 6ka
chanserna till att intervjuerna skulle kunna genomforas. Det genomfordes 11 stycken intervjuer
mellan den 20 april och 27 april. Det genomfordes fem stycken intervjuer med konsulter péd

Kentor, fyra stycken pa Accenture och tva stycken pa Capgemini.

Fyra stycken av intervjuerna genomfordes pd Kentors kontor, i Stockholm, i ett enskilt
motesrum dér endast forfattarna och respondenten nérvarande. Den femte pa Kentor kunde inte
genomforas i ett enskilt rum da respondenten var stationerad ute hos kund och fick istéllet

utforas pa ett narliggande café i Sundbyberg, Stockholm.

P& Accenture genomfordes tre stycken intervjuer i enskilda motesrum i deras lokaler i
Stockholm. Detta gjordes pd samma sdtt som pé Kentor. Den fjirde intervjun genomfordes med
en konsult som arbetade ute hos kund och intervjun gjordes i kundens lokaler i ett enskilt
motesrum. Intervjuerna som genomfordes pad Capgemini gjordes ocksd pa deras kontor i

enskilda mdtesrum dér endast forfattarna och respondenten nérvarade.

Intervjuerna pagick mellan 30 minuter till 60 minuter och utgick fran den intervjuguide som
utformats tidigare (se bilaga 1). Frdgorna stélldes inte alltid i den ordning som aterfinns i guiden
utan anpassades till varje intervju. Alla intervjuerna spelades in pa mobiltelefoner och vid varje
intervjutillfille ndrvarade bada forfattarna. Arbetet med att stélla frigor delades upp mellan
forfattarna. Déir den ena hade det 6vergripande ansvaret ver intervjun medans den andra stillde

kompletterande fragor samt tog anteckningar

3.7 Kvalitetsmétt

Det dr nddvéndigt att kunna utvérdera kvalitén i1 kvalitativ forskning och dérfor utgar denna
granskning av studien fran tvd stycken begrepp. Ndmligen trovérdighet och &kthet.
Trovérdigheten innehéller fyra stycken delkriterier vilka dr tillforlitlighet, overforbarhet,

palitlighet och konfirmering. (Bryman & Bell 2013, s. 402)
Tillforlitligheten i studien anses vara relativt hog da forfattarna har f6ljt de regler som finns

kring anonymitet och hur studien har presenterats for de intervjuade. De som ville ha resultatet

skickade till sig har fatt det men alla har inte begiirt detta. Aven den empiri som samlats in anses
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vara relevant och bidrar till att besvara frigestillningen. Overforbarheten &r lig da
undersokningen inte har for avsikt att bredda sitt resultat till andra miljéer och fall da det 4r nést
intill omgjligt att aterskapa den sociala miljo och de forutséttningar som fanns under studien.

(Bryman & Bell 2013, ss. 403-404)

Pélitligheten anses av fOrfattarna vara relativt hog da tillvigagangssitt vid val av
intervjurespondenter och hur studien har genomforts samt att intervjuguiden har presenterats
och finns tillgdngligt. Forfattarna har dven under studien inte paverkat valet av tidigare
forskning eller de slutsatser som framkommit med sina personliga vérden. Dérfor har
forfattarna agerat i god tro. Men det gar inte att vara helt objektiv i den hir typen av studier
men forfattarna forsdker konfirmera styrkan i de resultat som redovisats genom att vara

objektiva i den man som dr mdjligt. (Bryman & Bell 2013, s. 405)

De asikter samt uppfattningar som har framforts i empirin dr dven dessa réttvist framforda for
de intervjuade. Samtidigt gar det inte att pasta att resultaten kan Gverforas till ndgon annan
grupp dn den undersokta da det dr endast dessa uppfattningar som har undersokts. Vilket kan

stirka dktheten i undersokningen. (Bryman & Bell 2013, s. 405)

3.8 Metodkritik

Studien har vissa begridnsningar som har tagits upp 1 det foregdende avsnitt. Det finns dven
andra parametrar som kan péverka resultaten av studien. Den empiri som samlats in och
transkriberats maste tolkas och analyseras. Vid transkriberingen kan forfattarna ha missat
viktiga asikter eller uppfattat dessa fel. Vid analysen sa gors detta utifran forfattarnas syn pé
den insamlade empirin vilket leder till en inte helt objektiv bedomning och &sikter som
framkommit kan ha tolkats pa fel sitt. Aven valet av den empiri som presenterats i studien 4r
delar ur den transkribering som genomforts. I och med detta kan vissa viktiga asikter ha missats

och inte tagits med som ett resultat av intervjuerna.

Nér intervjuerna genomfordes sd gjordes en intervju pd ett café vilket kan ha pédverkat
respondenten negativt genom att den inte kunnat séga exakt vad den kidnde d& ménga andra
ménniskor satt i nirheten under intervjun. Aven forfattarnas nirvaro kan ha stort
respondenterna di de kan ha kiint sig obekvima med att ha tva intervjuare framfor sig. Aven
beslutet att inte dterge respondenternas namn paverkar studien i den meningen att det blir svart

att replikera studien igen.
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Foretagen som har valts ut till studien behdver inte vara representativa I'T- foretag for branschen
som helhet vilket krévs for att kunna generalisera resultatet pd andra foretag. Detta dr inte nadgot
som studien avser. Det betyder att det kan skilja sig avsevirt pa andra foretag vad som motiverar
de anstillda mot vad som framkommit i denna studie. Vilket medfor att resultatet som

presenterats i studien endast &r giltigt for de undersokta foretagen.
4. Empiri

1 detta avsnitt introduceras den kvalitativa data som samlats in genom de intervjuer som har
genomforts pa 11 stycken IT-konsulter fran Accenture, Capgemini och Kentor. Varje begrepp
som presenterats i den teoretiska referensramen agerar overskrift och dr ordnade i samma foljd

som i den teoretiska referensramen. Den besvarade frdagan presenteras ddrefter.

4.1 Anledning

Kdnner du att ditt arbete bidrar till ndgot/nagon mer dn dig sjilv? Varfér? Hur menar du?

Al1 sa”Jag kdnner att jag dr en del i ndgot stérre”. Det framkommer en bra kénsla nér arbetet
leder till att kunden kommer att {4 ett battre system och deras arbete kanske blir roligare. Det
gor att Al "kan gd rakryggad” och kidnner sig stolt ver sitt arbete. A1 och A7 kédnner att arbetet
bidrar till ndgot storre. Samtidigt upplever A2 att denna kénsla att hjélpa andra inte &r lika
pataglig. Det finns ett visst matt av forstdelse att arbetet hjdlper kundernas kunder men det dr
fortfarande avldgset. Men det beror lite pa vilket typ av projekt som pagar. Utveckling till en
vélgorenhetsorganisation hade kénts mer meningsfullt till exempel. AS dr inne pa samma spar
beroende pd vilken typ av kund som arbetet utfors till. Nar arbetet AS och A10 utfor bade
paverkar kunden och deras kunder och samhéllet i stort gor att insatsen &r viktig. Men det finns
en baksida, arbetet AS utfor gar ut pa att rationalisera kunders verksamhet vilket skulle kunna
leda till att arbetsuppgifter forsvinner. Samtidigt menar A7 att konsulter tas in pd grund av att
kunskapen inte finns hos kunden, det gor arbetet inte lika meningsfullt, den premissen dr redan
satt fran forsta borjan. "Men det dr mycket roligare att arbeta och hjilpa andra dn att géra

jobbet dt sig sjdilv da kommer det inget berom” enligt A6.

A3 menar att det absolut finns en kénsla av att bidra till kundernas kunder. Det &r vad som
driver A8 framét att bidra till storre mal, dér allt hanger ihop oavsett hur litet bidraget ar, det
paverkar tusentals ménniskor. Det A3 arbetar med leder till ett enklare och béttre arbete for
manga andra. Konsulter dr véildigt uppskattade darfor att det oftast saknas ndgon kompetens ute

hos kund som konsulten kan fylla (A4, A7). Vilket gor att A4 upplever att de blir vildigt vél
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bemotta och kunderna visar verkligen glddje nér ett system bdrjar ta form efter de krav som har
stallts. Det leder till en véldigt bra kénsla att man gjort ndgot bra till kunden (A4). Kundens
forvintningar skall alltid infrias, det ryktet som foretaget har bygger pa vad som levereras av
oss enligt A9. Det system som utvecklas skall alltid tas emot av kund och d& méiste det vara

meningsfullt s& att A10 kan se syftet med sitt arbete nér systemet dverldmnas till kund.

4.2 Beloning
Har ni beléningar pd arbetet? Vilken typ av beléning? Ténker du pd det i din vardag?

Hur paverkar dessa dig?

Al sa att arbeta hardare inte leder till en hogre 16n eller en bonus. Bonusen gér inte att paverka
1 sa stor utstrackning darfor att Al sa “jag dr en for liten spelare for att pdaverka foretaget i
stort”. A2 namnde ockséd att pengar dr ndgot som saklart efterstrivas men inte i sa stor
utstrdckning 1 dagsldget utan kanske framkommer mer i framtiden. Enligt A3 &r bonusen inte
ndgot som paverkar det dagliga arbetet och ingen avgdrande faktor. A6 &r inne pd samma linje

och menar att detta inte ar huvudmalet.

Dock enligt A4 gér det att paverka bonusen genom ett debiteringstink samt se till att A4 hela
tiden har ndgot att gora, vilket leder till mer debitering och en béttre vinst for foretaget som
paverkar bonusen. Vilket A7 och A8 ocksa anser att 16n och bonusar 4r det som motiverar mest
samt att enligt A8 och A10 dr lonen nagot som stindigt omvérderas och funderas 6ver om det

ar en rimlig 16n for arbetet som genomfors.

Feedback och en "klapp pd axeln” ér enligt A1,A9 och A10 viktigt vilket bekriftar ett vil utfort
arbete och paverkar positivt mer &n en monetér beloning. Samt att detta leder till en storre

personlig utveckling enligt A10.

”En mdnsklig egenskap dr att alltid vilja géra ett bra arbete, och som for alla
andra sa kdnns det bra om man far en klapp pa axlen och om ndagon séger bra

jobbat” (Al).
Men den typen av feedback forekommer inte alltid utan framkommer endast nér ett arbete har

utforts som ligger utanfor de dagliga uppgifterna (Al). A2 och A3 ndmnde ockséd att

aterkoppling &r nagot som virderas hogt. Det som lockar A3 &r mycket semester, roligare
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arbetsuppgifter och en bra chef. Enligt A7 &r berdm och erkdnnande nagot som, om det

forekommer, som “puttar en framdt”.

Enligt AS &r beloningar inte nadgot som paverkar det dagliga arbetet, det dr helt ovésentligt.
Bonus och pengar dr nagot som &r bra, det som driver AS dr arbetet 1 sig. Att {4 ldra sig nya
saker. A11 nidmner att det finns vissa bonus system men det dr inte ndgot som paverkar

motivationen i ndgon storre utstrackning.

A6 framhaver att det dr viktigt med kontinuerliga formaner sdsom gymkort, badminton tider
och seglings kurser. Det dr ndgot som héller motivationen uppe véldigt mycket. Annars &r
beloningar som till exempel extra forsdkringar och relationer till kollegor viktigt for A8. Men
dven tuffa uppgifter och ett engagemang i andra typer av organisationer fungerar som

motivation (AS).

4.3 Ansvar
Vilka ansvarsomrdden har du? Hur ser du pd du att ha storre ansvar? Ar dina

ansvarsomrdden ndgot som utmanar dig?

Flertalet av de intervjuade ville ha mer ansvar &n vad de har i dagsldget. A1, A3, A6, A9 och
A10 sa att de arbetsuppgifterna som de har nu &r utmanade for dem. A6 sa att “jag klarar av
de utmaningar som finns i dagsliget kommer det att ge mig stérre ansvar i framtiden”. Al
menar att kompetensen inte rdcker inom sitt omrade for att f4 6kat ansvar &n, men ser gérna pa
sikt att detta blir fallet. Aven A2,A3 och A4 nimner samma sak. Enligt A2 4r utmanade
arbetsuppgifter utvecklande vilket 6kar kompetensen successivt och pa sikt kommer det leda

till storre ansvar.

”Jag jobbar hardare desto mer ansvar som erhdlls och med ansvar utvecklas och

okar kompetensen” (A4).

A6 vill oka sitt ansvar i framtiden eftersom det kommer leda till att arbetsdagarna blir mindre
hektiska eftersom det gér att delegera ut mer av sina arbetsuppgifter pa andra. A2 och A8 vill
ha storre ansvar eftersom de vill 4ga problemen sjélva och pé sa sétt kan de ha en bittre kontroll
sjdlv. A9 drivs av fa storre ansvar pd arbetet och fa vara med och fatta tuffare beslut. A10 vill
ha storre ansvar for att kunna dstadkomma mer pé arbetet och menar att det &r inte makten som

ar drivande for att ta ett storre ansvar utan att kunna utrétta stérre forandringar pa arbetet.
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A3 kan tanka sig att ta storre ansvar men det var ingen drivande faktor pa jobbet. Dock menar
A3 att det hade varit kul att f4 mer ansvar. A11 och A5 ville inte har storre ansvar eftersom det
ar inget som driver dem. De ser sig sjdlva inte som ledartyper. A5 hade mycket ansvar i en
tidigare anstillning och kom fram till att det inte var tillfredsstillande. A5 har nu ett véldigt
smalt ansvarsomrdde och det passar mycket béttre én att bredare ansvarsomrdde for dennes

personlighet.

4.4 Relationer till kollegor

Hur upplever du de sociala relationerna pad arbetet? Paverkar de din arbetsdag? Pa vilket
sdtt?

Samtliga intervjuade menade att de har vildigt bra kollegor och att det dr viktigt for dem pa
arbetet. ”Kollegorna dr vildigt viktiga, man behover en fungerande social miljo runt sig” (AS)
Det skapas béde en professionell och en vinskaplig relation dérfor att de delar samma intressen
och det skapar ett sammansvetsat team, gruppkénsla och tillhorighet (A1,A6). For att behalla
gruppkénslan tycker A6 och A9 att det ar véldigt viktigt med olika event utanfor jobbet. Eventen

kénns inte som ett maste for de anstéllda darfor att de gar dit for att tréffa trevliga kollegor.

Enligt A4 dr det vildigt viktigt att chefen i rekryteringen av ny personal rekryterar efter
gruppdynamiken for att skapa bra klimat pd foretaget. A8 fortsitter med “att relationerna dr
centrala och att det verkliga virdet sitter i kollegorna som det gar att dela sina virden med”.
A10 menar att det maste vara en professionell attityd pa foretag men samtidigt avslappnad och
prestigelos ndr man fragar kollegor om hjélp, for att f4 6ppna och érliga svar. Det blir mycket
enklare att jobba om det dr latt med sociala pa foretaget (A11) och det skapas positiv stimning

pa foretaget (AS).

A7 anser att de viktigaste relationerna pé arbetet &r till cheferna for att vara synlig och fa vara
med pé nya roliga projekt. Eftersom A7 byter projekt ofta si skapas det olika bubblor av sociala
ytor vilket leder till att det inte byggs upp néra relationer till kollegor. Att stirka sitt natverk ar
det viktigaste for A9 i och utanfor foretaget vilket kommer att nyttjas i framtiden d& problem
uppstér. Det spelar inte ndgon roll for A3 om det dr professionell eller en vidnskaplig relation

till sina kollegor. Darfor att A3 anpassar sig efter hur kollegerna vill ha relationen.
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For A2 och A8 idr kollegorna viktiga i arbetet, darfor att om de inte var bra skulle de borja soka
sig efter nya fOretag att jobba pa. Skulle det finnas problem med kollegor sprids det som

negativa ringar pa vattnet och skapar negativa diskussioner pa foretaget (AS).

4.5 Relationer till chefer

Hur ser din relation ut till dina chef/chefer? Utveckla?

Cheferna méaste vara nagon som A1, A2, A4, A,6 kan gé till och ha fortroende for. Det dr véldigt

viktigt att kunna kinna sig bekvim med chefen och kunna be om hjélp.

”En sndll, forstdende, uppmuntrande och ett bollplank till chef dr nagot som inte

kan underskattas men samtidigt skall chefen driva en framdt ”(A3, A6,).

Det skall inte vara en “kompis” relation da blir det konstigt, men det ska finnas mdjlighet att gd
till chefen om det finns ett problem utan att fa en utskillning enligt A1. Chefen ar sé pass viktig
att det var darfor A2 borjade pa foretaget. Det skall finnas en samstdmmighet. Dock anser A2,
A3, A1l och A8 att en personlig relation till chefen dr viktig da det dr enklare att arbeta och
forsta varandra. Finns det en bra personlig gar det att bygga en bra professionell relation, men
samtidigt skall chefen vara anpassningsbar enligt A2. Vissa konsulter kanske vill ha en
auktoritdr chef. Men for A2 ar det viktigaste att chefen &r forutségbar. A4 menar ocksa att
cheferna ér véldigt mana om att stimulera vad konsulterna behdver. A4 vill ha ansvar, nya

arbetsuppgifter vilket erbjuds hela tiden.

A6 anser att chefen ar viktig d& den skall vara mén om teamet men samtidigt hard och rak nir
det giller att utfora arbetsuppgifter och klara dessa till deadlines. A7 menar att under vissa
projekt paverkar chefen i storre grad dé prioriteringar kring vad som skall géras kommuniceras
ofta. Darfor dr det viktigt med en Oppen kommunikation (A10) och att chefen skall agera
bollplank, stod och mentor enligt A7. A8 ndmner att oavsett vilken relation som finns till chefen
ar den viktig dé det paverkar karridren, chefen kan ”Make you, or break you!” Detta aterspeglas

1 det osymmetriska maktforhallandet som finns enligt AS.

A5 menar dock att chefer skall vara malinriktade, stilla tydliga krav istdllet for att vara omtyckt.
Det skall inte finns ndgon kompisrelation. A5 menar att det inte finns ndgra alternativ till detta,

dé chefen &r i sin natur en auktoritet d4 maéste chefen vara auktoritir. Det finns en tydlig
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maktskillnad. A10 har en téit kontakt med chefen men pépekar samtidigt att det inte paverkar
vildigt mycket i det dagliga arbetet. Det finns en mer 1dngsiktig relation. I dagsldget finns inget
behov av att ha tdtare kontakt utan mojligheten att kunna prata med chefen snabbt nér det

behovs ir viktigare enligt A10.

4.6 Utveckling

Hur ser du pd att det finns utvecklings méjligheterna pd foretaget? Ar det viktigt for dig?
Varfor?

Den samlade asikten av de intervjuade var att utvecklingsmojligheter dr viktigt pa foretaget. A6
anser att det blir vad du sjilv gor det till, beroende pa hur mycket du &r villig att pressar dig
sjdlv, och A3,A6,A10 menar att de aldrig skulle jobba pd ett foretag dér mojligheter till att

utvecklas inte fanns.

”Om de anstdllda inte utvecklas sd tappar foretaget sin trovirdighet genom att
de inte kan erbjuda nya tidnster och pa sd sdtt tappar foretaget sin relevans pd

marknaden och kommer bli passerade av andra foretag” (AS).

“Jag skulle aldrig jobba inom konsultbranschen med mitt driv om mojligheten att utvecklas inte
fanns” (A7,A8) och med utvecklas menade A7 att klattra uppat i hierarkin som skulle leda till
mer ansvar, 10n och status. A7 tanker inte pd det dagligen utan istdllet nér storre beslut tas till
exempel vid byte av projekt. A8 menade att karridiren inte bara ligger i sina egna hénder darfor
att foretaget méste ocksd utarbeta en plattform for att hjélpa anstéllda att jaga sin karridr. Det

handlar inte bara om att stiga uppat utan dven att kunna bredda sig inom helt nya omraden (AS8).

”Mdjligheterna till utveckling mdste finnas for de anstdllda, annars leder det till att de anstdllda
blir uttrdakade och motivationen skulle férsvinna vdildigt snabbt” (A10). A10 fortsitter med att
det dr viktigt att foretaget har en plan for hur anstéllda ska kunna bli béttre. Anledningen till att
A9 bytte jobb var for att den gamla arbetsgivaren inte kunde erbjuda de utvecklingsmdjligheter

som Onskades.

Al upplever att det finns manga olika mdjligheter pa arbetsplatsen och det uppmuntras alltid
att ta nya certifikat. Men det A1 tyckte var viktigast var att fa arbeta stindigt med kollegor som
ar béttre dn sig sjélv. A1 menar att den utveckling som ges genom att arbeta med kollegor som

ar béttre dn sig sjilv dr minst lika bra som utbildningar. A6 instimmer och uppger att
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utbildningarna &r bara en del av utvecklingen och menar att mer kvalificerade arbetsuppgifter
ar viktigare. A2 menar att det skapas regelbundna utmaningar i vardagen darfor att projekten
tar slut och nya pabdrjas vilket leder till personlig utveckling. A2 lagger till att utvecklingen
hénger ithop med att fa arbeta med vettiga saker under arbetsdagarna och det ar upp till foretaget
att 16sa det. A3 instimmer i detta och framfor att utvecklingen beror mycket pd om det finns
ritt projekt att arbeta i. A2 menar att om foretagen inte 16ser projekt som konsulterna vill jobba

med sa letar de sig vidare till andra foretag.

4.7 Mal

Hur paverkar uppsatta mal/deadlines dig?
Hur reagerar du pd svarare mal? Varfor?

Har du kunskapen som dr nodvdndig for att na mdlen?

”Mal och deadlines dr nagot som paverkar positivt vilket strukturerar upp arbetet

samt att ett svarare madl leder till en storre motivation” (Al).

Malen skall vara komplexa men samtidigt skall de vara tydliga for att arbeta hardare och agerar
som en guide for vad som skall levereras (A2, A10, A11). Arbetet sker ju vildigt mélfokuserat
och det ar vildigt viktigt enligt A6 annars hade arbetet inte vart lika fokuserat. Malen péverkar
1 hog grad och ar riktigt viktiga, men de méste samtidigt via en dialog vara realistiska (A9).
Malet skall vara smart, realiserbart och en rimlig utmaning enligt A10. Men malen skall dven

vara flexibla for att det skall ga att fordndra om ndgot hander under arbetets fortskridning (A11).

”Malen paverkar mest ndr de leder till lite for mycket arbetsborda men samtidigt utan att ga
over grdnsen, det leder till en hogre effektivitet i arbetet” (A4). Krav och deadlines tas pa stort
allvar, de betyder ju ndr négot skall vara klart helt enkelt, det leder till motivation enligt AS.
Men samtidigt skall inte mélen vara for komplexa utifrdn vart AS star i dagsldget i relation till
hur malet ser ut. Men dr de rimliga leder det till en positiv stress vilket motiverar AS. Dock
menar A8 att mél inte paverkar alls, det handlar endast om att ta reda pé vilka forvantningar
som ligger bakom maélen och uppfylla dessa. Det spelar heller ingen roll om det &r ett svérare

mal, samma sak dér, bara forvéntningar som skall uppfyllas enligt AS8.

Samtidigt dar det viktigt att kunna skilja pa karridirsmal och utvecklingsmal. De dr mer luddiga

och inte lika konkreta som madlen 1 avtalen med kund. Men maélen maste vara realistiska och
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genomforbara inom en rimlig tidshorisont. Det géller att arbeta med bade kortsiktiga och
langsiktiga mal enligt A7. Vissa mal har satts upp personligen och dessa &r relativt enkla. Infor
varje coachmote sd gér vi igenom maélen och hur vil de ar uppfyllda. Malen resulterar inte 1
pengar utan om de inte skulle vara avklarade skdms A3 lite endast infor sin coach. Men som

sagt, malen dr vildigt enkla ndmnde A3.

Om kunskapen inte finns méste den efterfrigas for att genomgd en utbildning eller liknande
annars tar man hjidlp av kollegor som finns pd avdelningen (Al, A2, A4, A9). I
konsultbranschen sé finns séllan all kunskap som behovs fran borjan, men “Fake it, until you
make it” (A6). Det giller att 1ata sjdlvsdker och prioritera det viktigaste hela tiden (A6). Det dr
framforallt den praktiska erfarenheten som behdvs for att kunna ta sig an svdrare mal sa A7.
Projekt dar kdnslan att A11 inte vill arbeta i och inte har kunskapen som krivs gor det véldigt

krdvande och tufft. D& blir malen for svara och det skadar badde A11 samt foretaget.

4.8 Aterkoppling
Hur ser du pa feedback/dterkoppling pd det arbetet du gor? Ndr? viktigt? varfor?

Fran vem?

De flesta anser att aterkoppling dr viktigt, de maste fa reda pa att arbetet gr it rétt hall, till
exempel genom projektledare och chefer. Dér dr det mer overgripande hur arbetet gar och den
professionella utvecklingen som tas upp (A4). Viktigt att det genomfors kontinuerligt och att
de agerar som en guide for arbetet i ett senare skede” (A7). Déar den spontana feedbacken &r

bist (A9).

Den &vergripande feedbacken fungerar bra, dock saknas den direkta &terkopplingen pa det
specifika arbetet som utfors. Det hade utvecklat A1 mycket om den funnits. Dock ér det inget
som A5 saknar och menar att det inte spelar ndgon roll alls. Aterkoppling fidn kollegor som
har arbetat lingre i branschen dr viktig, det blir en kunskapsspridning” (Al). En peppande
stimning pd hela bolaget skapar motivation (A4). Detta dr dven ndgot A2 och A3 trycker pa,
att chefer eller mer erfarna medarbetare papekar och rittar till s att arbetet utfors i rétt riktning.
Aven att f4 "puttar fidn dldre” paverkar positivt och hjilper Al vildigt mycket framat. Men
det méste dven finnas forum for feedback, mdojliggors detta sa finns goda mojligheter till bra

resultat (A2).
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A3 menar att det kan vara jobbigt nér det framkommer negativ feedback. Det kan ha att gora
med avsaknaden av just feedback fran kunderna till exempel (A3). Nér det vil framkommer &r
den oftast konstruktiv (A4). Men samtidigt &dr det viktigt for den personliga utvecklingen (A3).
Det ér enklare att ta till sig negativ dndéa, kédnslan att skérpa till sig och gora béttra ifrén sig
uppkommer direkt (A3). Den positiva ér svarare att hantera, finns en kénsla att nagon vill bara
vara Overdrivet sndll (A3, A5, A8). Framforallt om det kommer frin en kollega, men dr den
befogad ér det séklart ndgot som efterstrivas att fa (A8). Det dr mycket mer forvintat och
hanterligt om chefen gor det (A3, A11). Den konstruktiva &r bra att fa (A7, AS8), det kan leda
till att A7 blir emotionell, men ses den i ett storre sammanhang sa péverkar det positivt.
Samtidigt dr det viktigt med bade den positiva och den kritiska. Det blir mycket av en
utvirderande karaktdr annars som inte leder till ndgon utveckling (A7). ”Sd linge den
konstruktiva dr befogad dr den bra att fa, men sd fort den blir en kanal for maktspel sdnker det

motivationen” (A10).

Den positiva dterkopplingen visar att det som utfors ér bra. Berdm leder till att A6, A9 och
A10 ldgger in en vixel till medans den konstruktiva paverkar i helt motsatt riktning pd A6. Det
ar mycket viktigare med den positiva istéllet for att bli utskilld eller & konstruktiv kritik. Det
ar alltid jobbigt nér det hinder (A6). Den negativa maste analyseras och leder till att A9 arbetar

hérdare. Parallellt agerar den som en motivationssidnkning i det skedet nér den framfors (A9).

4.9 Motivation kontra missndje
Vad dr motivation pd arbetet och varfor? Hur menar du? Varfor dr det viktigt?

Vad gor dig missndojd pa arbetet? Varfor?

Motiverar: Kollegorna ar verkligen viktiga A8 sa jag skulle absolut ldmna bolaget om jag inte
hade bra kollegor”. Al har skapat vinner pd foretaget och gillar den prestigelosa atmosfaren
pa foretaget. Vidare ir sjdlva arbetsuppgiften i sig kul och gor det kul att gd till jobbet enligt
Al, A3 och A10.

For A2, A3 och A7 dr det pengarna som &r det viktiga men dven arbetsvillkor och att arbetet
har kommit frdn den utbildningen som har avslutats. Aven jakten pa en hogre status motiverar
A7. Om mojligheten finns sé kan ett projekt som kénns véldigt meningsfullt motivera A3, A10

och A11l. Charmen med konsultbranschen ar just omvéxlingen mellan projekt hela tiden (A3).
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Arbetet dr ett maste, men nidr A6 kommer dit dr det kul. Kollegorna gor att A6 stannar och
kénslan av att hjélpa andra bidrar positivt. Viktigt &r d&ven den tydliga malbild som finns, att det

finns ett slut som leder till att nagot annat tar vid och ta sig framat hela tiden (A6).

Enligt A4 och A7 dr det utmaningarna och ansvar som motiverar mest. ”Jag gillar att ha ett
mer 6vergripande ansvar, mdla med en bredare pensel och ligga upp strategier” (A9).

Det finns mojligheter pa foretaget att hela tiden ldra sig nagot nytt, utvecklas eller dndra
inriktning (A4, A9). Larandeprocesser dr viktiga for AS, som anser att arbetet i sig &r
utvecklande. Men dven utbytet mellan chefer och kollegor som gar att lita pd leder till att A4
blir motiverad pd arbetsplatsen. Feedback som kommer frén bade kollegor och chefer &r

drivande enligt A9 och A10.

Mojligheten till att fordndra och gora en skillnad i folks vardag dr viktigt samt att arbetsdagarna
aldrig &r den andra lik motiverar A8 och A10. Nya dagar ger nya mojligheter och problem att
16sa vilket leder till personlig utveckling (A8, A10). Det skall vara kul att komma till arbetet

vilket leder till en personlig utveckling samt professionella framsteg (A11).

Missndjd: Det som skulle kunna fOrbattras &r ett bonussystem som gér att paverka pa
individniva. Hellre en personlig bonus som skulle leda till att A1 eventuellt skulle motiveras
mer och arbeta hirdare. I dagsldget gér det att arbeta 6ver hur mycket som helst utan att det
paverkar. Men pengarna ir inte drivkraften, da hade A1 sokt sig vidare till andra foretag som

har béttre loner.

I vissa fall blir det alldeles for mycket att gora, en rorig organisation hos kund och lite resurser
leder till en minskad arbetsmotivation enligt A2. Vilket dven A3 instdimmer i, stressiga kunder
och projekt som gér trogt dr ndgot som motverkar motivationen. Men dven att A3 inte far vélja
projekt utan blir satt pa nya stillen pa kontoret och mister sina narmaste kollegor som foljd.
Aven kollegor som #r otrevliga, oforstdende och orittvisa paverkar negativt (A7). Det finns
ocksa situationer dér kollegor inte forstir budskapet som formedlas eller en uppgift som inte
tas emot pa ett bra sitt leder till en sdnkt motivation (A8). Eller kollegor som endast gar in
enbart for egen vinning till varje pris till exempel genom maktspel pdverkar A10 negativt. Till
exempel ndr foretaget endast vill tjana pengar pd sina anstillda och slutar se de som just

anstéllda leder till ett missndjde enligt A11.
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”Om man inte trivs pd jobbet, miljon och kunden. Oavsett hur mycket man
forsoker att lata det rinna av sa mdar man inte bra i den miljoén och som konsult dr

man extremt utsatt for detta, de personliga relationerna” (A8).

Sedan kan sjdlva arbetsuppgiften vara trékig i vissa projekt vilket gor A7 missndjd och leder
till funderingar kring valet av arbetet. Nar utmaningar och utvecklingspotentialen férsvinner sd
blir arbetet enformigt (A5, A10). Nar det helt enkelt borjar bli en rutin att ga till jobbet, da
sjunker motivationen enligt A5. Aven nir arbetsvillkoren #r diliga, att arbetet tar for mycket

tid ibland det paverkar motivationen negativt (A6).

5. Analys
Foljande avsnitt kommer att visa hur den insamlade empirin kan relateras till den tidigare
forskning och den teoretiska referensram som presenterats. Analysen presenteras i samma

ordningsfoljd som den teoretiska referensramen.

5.1 Maccoby 4 R av motivation
5.1.1 Anledning

I empirin som har framkommit gar det att utlésa att det finns en vergripande kénsla fran alla
de intervjuade att de bidrar till nagot storre och inte enbart till sig sjélva och foretaget de arbetar
pa. Al samt A7 sa att arbetet bidrar till ngot storre. Detta dr enligt vad Maccoby (2010, s. 61)
kallar anledning. Att kunna bidra till ndgot annat och genom sitt arbete bidra till en storre
omgivning. De anstéllda skall kénna sig stolta ver sitt arbete (Maccoby 2010, s. 61). Detta gér
1linje med vad till exempel A1 ndmnde dir arbetet for att hjdlpa kunden ger en kinsla av stolthet
samt att “jag kan gd rakryggad”. AS och A10 menar ocksé att arbetet de utfoér paverkar inte
enbart deras kund utan dven kundens kunder och samhdllet i stort vilket bekrdftar Maccobys

teori kring att arbetet ska innehélla en storre bidragande orsak for att vara motiverande.

FramfOrallt menar A3 att denna kénsla av att bidra till kundernas kunder och dédrigenom hela
tiden arbeta mot ett indamal vilket ocksa driver A8 framét &r viktigt. Denna dndamals inriktning
ar ndgot som Pink (2010, s. 208) anser finns inneboende hos varje ménniska. Nar konsulterna
kommer till kunden finns ofta ett visst tomrum att fylla, en kompetens lucka vilket leder till ett
visst &ndamal och dédrigenom uppkommer denna kénsla av motivation (A4, A7). Nér kunden
har fatt sitt system och de visar glddje dver arbetet A4 genomfort leder det till en véldigt bra
kénsla av att ha gjort ndgot bra till kunden vilket ocksé kan kopplas till Maccobys (2010, s. 61)
teori om anledning och Pinks (2010, s. 208) antaganden kring ett fokus pd dndamal. Att hela
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tiden kédnna att arbetet som genomfors leder till nagot annat/annan @n enbart till individen som

utfor det samt att det leder till ett mal eller har ett syfte och andamal.

Samtidigt finns det respondenter som ndmner att det finns en negativ sida med att hjédlpa kunder.
Framforallt A5 menar att arbetet som utfors gir ut pd att rationalisera organisationer och
dédrigenom sé kan det forsvinna arbeten efter att AS vart dar. Detta gor att arbetet inte bidrar
positivt till omgivningen utan endast negativt vilket inte agerar som motivation fér A5 och gar
inte 1 linje med vad Maccobys (2010, s. 61) teori om anledning. Detta bekréftas ocksa av A7
genom att den kunskapen som saknas &r redan en satt premiss vilket inte gor arbetet lika
meningsfullt, kdnslan av att bidra till ndgot storre forsvinner helt enkelt. Det finns dven asikter
kring vilken typ av kund respondenterna har. A2 menar att i vissa projekt dr kénslan av att
hjélpa andra inte lika pataglig. Det finns en viss kénsla att hela tiden hjdlpa andra men i andra

fall 4r den mer avldgsen (A2) vilket ocksa gar emot Maccobys teori.

”Men det dr mycket roligare att arbeta och hjdilpa andra dn att géra jobbet dt sig sjdilv, da
kommer inget berom” vilket A6 sa under intervjuerna. Detta dr den generella uppfattningen som
kan analyseras frdn empirin frén alla de intervjuade, dir kénslan att bidra till omgivningen finns
mer eller mindre pataglig under arbetsgdngen. Maccobys (2010, s. 61) teori framkommer ur
empirin och visar att anledning verkar som motivation i olika styrka for de intervjuade IT-
konsulterna. Det finns dven beldgg att anledning péverkar individerna pa ett positivt sétt da
detta kan anses som en inre beloning, sdésom uppskattning och berdm (Notz 1975, s. 884) vilket
konsulterna far genom att deras arbete bidrar till en storre omgivning och ddrmed agerar som

motivation.

5.1.2 Beloning

Lon dr ndgot som stdndigt finns pitagligt under vardagen och analyseras om den &r rétt eller
inte enligt efter det arbete som genomfors (A8, A10). Aven A7 menar att 16nen och bonusar 4r
det som motiverar mest. Detta dr den yttre motivationen som ligger utanfor den anstilldes
kontroll vilket agerar som motivation (Notz 1975, s. 884). Det ligger ocksé 1 linje med vad A6
poéngterar dar gymkort, badmintontider och seglingskurser agerar som en vildigt viktig faktor
for motivationen. Aven A2 menar att 16n 4r nigot som efterstriivas i arbetet. Bonus néimns ocksa
som en faktor vilket paverkar motivationen och genom att forsdka debitera sa mycket timmar
som mojligt skapa sig en battre bonus (A4). All denna empiri kan kopplas till Maccobys (2010,

s. 61) tredje del beloningar vilket dr en viktig bestindsdel for motivationen. For dessa
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respondenter dr den yttre motivationen viktig vilket gdr emot vad Pink (2010, s. 204) anser da
endast de inre kan motivera individer. Samtidig menar Maccoby (2010, s. 60) att den inre
motivationen inte fungerar pa alla individer vilket empirin bekriftar utan det dr de yttre

beldningarna som motiverar.

Istdllet &r det olika for olika individer vilken typ av motivation som fungerar bast. For A1,A2,
A3, A9 och A10 ér dterkoppling och en "klapp pad axeln” viktigare dn en monetér beloning och
det intygar ett bra arbete vilket &r motiverande som leder till en “’storre personlig utveckling”
(A10). Aven arbetsuppgifterna i sig #r viktiga for respondenterna. Tuffare, mer utmanande,
roligare uppgifter i sig och ett engagemang i andra organisationer agerar som motivation (AS,
A3, A8). Detta pavisar ett samband mellan empirin och de inre beloningarna vilket Maccoby
(2010, s. 60) pavisar &r att bemistra uppgiften 1 sig samt att denna typ av motivation dr nagot
som individen mer sjédlv kan paverka (Notz 1975, s. 884). Detta gar dven i linje med vad Jonsson
kom fram till ndr han testade Maccobys (2010, s. 60) teori ddr hela 85% svarade att

uppmérksamhet for ett val utfort arbete leder till motivation.

For respondenterna A2, A8, A10 skall det finnas en blandning av bdde yttre och inre beléningar.
Darfor att dessa ndmner bade 16n och bonus, som dr yttre, och att aterkoppling, roligare mer
utmanande arbetsuppgifter, vilka &r inre, paverkar motivationen positivt. Detta gér i linje med
vad Maccoby (2010, s. 60) anser d& en kombination av béde inre och yttre beloningar skall
agera som motivation. Dar motivationen stindigt fordndras beroende pé variationen av de inre

och yttre beldningarna.

Enligt Maccoby (2010, s. 60) kan inte endast de inre beloningarna eller de yttre beloningarna
agera som motivation for individer, det skall finnas en kombination. Detta fér ett visst stod av
empirin dd respondenter har ndmnt bade inre och yttre beloningar som motivation. Samtidigt
har de intervjusvarande endast papekat antingen yttre eller inre beloningar som motiverande.
Detta gér i linje med vad Maccoby (2010, s. 60) menar att vissa individer blir motiverade av

pressen fran en yttre beloning medan andra blir motiverade av att utfora uppgiften.

5.1.3 Ansvar

Utmanande och utvecklande ansvarsomraden skall enligt Maccoby (2010, s. 60) vara det som
motiverar individer mest. Detta kan kopplas till vad A1, A3, A9 och A10 uppger i intervjuerna.

Deras arbete dr nigot som stindigt utmanar dem och A6 uppger att om “jag klarar av de
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utmaningar som finns i dagsliget kommer det att ge mig stérre ansvar i framtiden”.

Detta dr nidgot som dven A2 trycker pd i intervjun och menar att utmanande arbetsuppgifter ar
utvecklande och leder till storre ansvar. Det dr nagot som gér i linje med vad Maccoby (2010,
s. 60) menar dr viktigt for att ansvaret skall leda till motivation. Vilket A4 ocksé bekréftar i och
med att ansvar leder till mer motivation att arbeta hardare och kompetens utveckling. Samtidigt
menar Maccoby (2010, s. 60) att de som dr mest motiverade dr de individer som anvénder alla
formagor. Utifrdn denna empiri finns da inget samband till Maccoby (2010, s. 60) da flertalet
respondenter vill ha mer ansvar vilket leder till mer utmanande arbetsuppgifter och dérfor
anvinds inte all kapacitet som de eventuellt besitter. Det kan paverka motivationen negativt
och kan kopplas till Jonssons studie dir endast 40% uppgav att de var motiverade nér inte alla

formégor individen besatt anvéndes.

Dock gar det att se ett samband mellan dessa respondenter och deras vilja att utvecklas i
organisationen till Champoux (1991, ss. 439-440) tes déar okat ansvarsomrade kommer att
paverka individerna positivt. De vill ha mer ansvar vilket visar en vilja att utvecklas och detta
ar vad flertalet respondenter ndmner. Ansvar kan dven péverka negativt pd individer dér det
inte finns en benédgenhet att utvecklas i organisationen (Champoux 1991, ss. 439-440). Detta
giller for respondenter A3, AS och Al1. Ansvar ér inte det som &r drivande och agerar inte som
motivation dé de inte ser sig som ledare eller att ett tidigare storre ansvar har visat sig vara icke

betryggande.

Ansvarsomrddet som ges utifran arbetsuppgifter skall ligga i linje med de personliga vdrdena
som innehas hos individerna. Vilket da leder till en storre grad av motivation (Maccoby 2010,
s. 60). Detta kan pévisas genom att A2 samt A8 vill ha ett storre ansvar pa grund av att de vill
dga eventuella problem som uppstar sjdlva och skaffa sig battre kontroll genom detta. Det visar
att respondenterna virderar uppsikt over arbetet och vill darfor skaffa sig mer ansvar. Enligt
A6 dr makten det drivande da det gar da att fordela ut arbetsuppgifter pd andra anstéllda vilket
helt gér emot vad A10 menar. Dér dr det inte makten utan chansen att dstadkomma storre
fordndringar pa arbeta som vérderas hogst. Som ndmnts finns det en mingd olika virden som
ar viktiga for olika respondenter och ansvaret de innehar eller vill skaffa sig visade ett samband
med de personliga virdena for att kunna motivera individerna pd bésta sitt (Maccoby 2010, s.

60).
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5.2 Maslow behovspyramid

5.2.1 Relationer

Enligt samtliga respondenter dr kollegorna en viktig del i arbetet och alla menar att detta &r
ndgot som finns pé arbetsplatsen i dagsliaget. Det finns olika typer av relationer, en professionell
samt en vinskaplig, som leder till en stark gruppkénsla och tillhorighet (A1, A6). For att bevara
denna gruppkénsla dr event utanfor arbetet viktigt och dessa kénns inte patvingande utan endast
trevligt (A6, A9). Ur detta kan ett tydligt samband ses till Maslows (1943, ss. 370-396) tredje
steg 1 behovspyramiden vilket dr tillhorighetsbehovet. Behovet innefattar relationer som
individer vill skapa sig for att ingd i1 en viss grupp eller kdnna en tillhorighet. Intervjuerna visar
dven att det finns anknytning till Mcclellands (1961, 1987) teori dér ett av behoven é&r att kéinna

tillhorighet och kan dirfor bekraftas agera som motivation for de intervjuade.

Hur denna relation skall vara for att vara motiverande aterspeglar sig pa olika sitt for de
intervjuade, bland annat genom att det anses viktigt att vid nyrekryteringar skall nyanstéllda
kunna passa in i gruppen direkt och pé sé vis kinna en tillhdrighet (A4). Darfor att relationerna
ar det centrala i1 arbetet och det ar kollegorna som det gér att dela sina virden med (AS). Det
madste finnas en avslappnad attityd men den skall &ven kunna dverga till en professionell (10)
men samtidigt maste det ga att anpassa sig till varje individ och hur denna vill ha relationen
(A3). Utifran denna empiri finns da en klar koppling till Maslows (1943, ss. 370-396) steg i
behovspyramiden relationer och att de tvd tidigare behoven redan dr uppfyllda och har darmed

upphdrt som motivation.

Det finns dven relationer som dr viktigare dn andra. De till chefen &r speciella dd det géller att
vara synlig dirfor att kunna fi intressanta projekt i framtiden (A7). Annu ett bevis pa hur
skapandet av relationer dr viktigt och kan da kopplas till tillhorighetsbehovet. A9 menar dock
att skapa sig relationer och en tillhorighet dven utanfor organisationen ar viktigt darfor att detta
kan komma att utnyttjas for framtida arbeten. Detta skapar dven en typ av sdkerhet som Alderfer
och Schneider (1973, ss. 489-505) definierar det, en minsklig sékerhet. Att kunna kinna
sakerheten till en viss grupp. Kollegorna och relationerna ar sa viktiga att om de inte var trevliga
skulle A2 och A8 soka sig efter nya arbeten. Vilket ocksé kan kopplas till Maslows (1943, ss.
370-396) behovspyramid hur viktigt det dr att skapa dessa relationer och finna en tillhorighet.
Det gar dven att dra paralleller till hur Elding (2005, s. 45) definierande Maslows tillhorighets

steg och relaterade det till organisationer. Dér ingar gruppkénsla, kollegor som stdttar och en
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bra relation till chefen vilket tydligt framkommer i empirin och ddrmed uppstar teorin ur

empirin.

5.2.2 Utveckling
Enligt samtliga respondenter dr utvecklingsmojligheter ndgot som maéste finnas och ar viktigt
pa foretaget de arbetar pa. “Jag skulle aldrig jobba inom konsultbranschen med mitt driv om

mdojligheten att utvecklas inte fanns” ar vad tva stycken respondenter har sagt (A7, AS).

Samtidigt dr det viktigt for foretagets egna utveckling att kunna erbjuda utvecklingsmojligheter
annars kommer fOretaget att tappa sin relevans pd marknaden (A8). Det finns ocksa
respondenter som menar att utveckling betyder att ta sig hogre upp 1 hierarkin och ddrmed béttre
16n, hogre status och storre ansvar (A7) Dessa utvecklingsmdjligheter dterfinns i Maslows
(1943, ss. 370-396) fjarde och femte steg 1 behovspyramiden, sjidlvkénsla och
sjdlvforverkligande. Behovet och motivationen frén sjdlvkénslan som innehdller
sjalvfortroende och sjélvstindighet ligger da i linje med behovet att utvecklas och det skapar
dd sjdlvfortroende. Dérfor att kunna arbeta mer sjdlvstindigt mdaste det finnas
utvecklingsméjligheter for att kunna bredda sin kunskap (A8). Aven chansen att kunna klittra
1 hierarkin, status och battre 16n leder till att ett béttre sjdlvfortroende infinner sig hos individen
vilket aterfinns i behovet av sjélvkénsla. Det leder dven till en uppskattning fran andra i
omgivningen vilket ocksa aterfinns 1 det fjirde steget i behovspyramiden (Maslow 1943, ss.

370-396).

Det sista steget sjalvforverkligande betyder att individen arbetar med det som den dr &mnad att
gbra och utnyttjar alla sina formagor (Maslow 1943, ss. 370-396). Ur empirin framkommer det
da tydligt att utveckling ar viktigt for respondenterna och detta maste finnas for att na det sista
steget 1 behovspyramiden, vilket bland annat A10 bekriftar, “mdjligheterna till utveckling
madste finnas for de anstdillda, annars leder det till att de anstillda blir uttrakade och

motivationen skulle forsvinna vildigt snabbt”.

I utvecklingen av Maslows teori av Alderfer (1969, 1972a) aterfinns det tva sista stegen
sjdlvkinsla och sjilvforverkligande i Alderfers utvecklingsbehov. Detta betyder att enligt
Alderfer (1969, 1972a) finns behov frdn samtliga intervjuade som gér i linje med teorin. De vill
nd det hogsta steget i Maslows (1943, ss. 370-396) behovspyramid och detta gors enligt empirin

genom att det finns utvecklingsmdjligheter. Dock finns det andra behov som kan uppsta
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samtidigt (Elding 2005, s. 48) men utveckling &r som empirin visar en tydlig kélla till

motivation.

Enligt Elding (2005, s. 45) framkommer sjdlvkénslan forst ndr en individ innehar en viss
yrkestitel. Detta kraver dd de utvecklingsmdjligheter som alla respondenter efterfragar och
anser dr viktigt darfor att kunna ta sig till den positionen som efterstravas. Vidare ér det sista
steget sjalvforverkligande nagot som fOrst uppstar nir arbetet r utmanande och chansen till att
vara kreativ finns (Elding 2005, s. 45). Detta dr ocksd ndgot som forutsitter att det finns
mojligheter att utvecklas i organisationen. Annars kommer inte arbetet att vara utmanande och
chansen att fa vara kreativ forsvinner ndr svérare arbetsuppgifter inte uppkommer nir det inte

finns en chans till utveckling med tiden.

5.3 Locke & Lathams malséttningsteori
5.3.1 Mél

De svar som har presenteras i empiridelen visar klart och tydligt att de intervjuade
respondenterna dr for att det sétts upp svdra méil i ett projekt vilket genererar en hogre
arbetsinsats. A2, A10 och A1l forklarar att malen ska vara komplexa men samtidigt skall de

vara tydliga.

“Malen paverkas mest ndr de leder till lite for mycket arbetsborda men samtidigt

utan att ga over grdnsen, det leder till en hogre effektivitet” (A4).

A9 bekriftar ocksa detta att malen ar riktigt viktiga men de méiste vara realistiska. A10
instimmer 1 det och tilligger dven att de ska vara en rimlig utmaning. De svar som har
presenterats ligger i linje med malsattningsteorin som pavisar att om de sétts upp hoga eller
svdra méal att uppnd sa Okar prestationen i utférandet dn om det sétts upp enkla vaga eller
abstrakta mél (Locke & Latham 2006, s. 265). I och med att flertalet respondenter pastar att
malen méiste vara realistiska gar detta hand i hand med vad Lee, Keil och Kasi (2012, s. 67)
menar att for komplexa och hogt uppsatt mal har en negativ inverkan pé engagemanget och

leder istillet till en ldgre arbetsinsats for att uppnd mélen.

Locke & Latham beskriver att de anstdllda ska besitta kunskapen for klara av att 16sa det malet
som &r uppsatt vilket ska leda till en 6kad prestation i arbetet. Men dven att komplexa mél leder

till att individen maste sdka ny kunskap och utvecklar individen vilket ocksd kan frambringa
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nya formdgor (Locke & Latham 2006, s. 265). P4 den punkten om de besitter den kunskap som
behovs for att klara av deras arbete sd svarade de intervjuade respondenterna att de sdllan har
de. A6 uttrycker det pa mélande sitt, “Fake it, until you make it”. Dock om kunskapen saknas
for mélet sa kan den inforskaffas genom att gé en utbildning inom det omradet eller att man ber
om hjélp av en mer erfaren kollega som besitter kunskapen (A1, A2, A4, A9). I den insamlade
empirin kan de urskiljas att de anstéllda inte besitter kunskapen for de uppsatta mélen vilket gér
emot Locke & Lathams (2006, s. 265) malsittningsteori. Men samtidigt kan de mal som é&r
komplexa leda till en kunskapsokning vilket framkommer ur empirin da respondenterna maste

g nya utbildningar eller ta hjélp av kollegor.

5.3.2 Aterkoppling

En annan del som anses har stor betydelse for att uppna de mal som satts upp ar aterkoppling,
detta gors for att pavisa vad den anstéllda har presterat och vad de ska dstadkomma (Locke &
Latham 2002, s. 708). I den samlade empirin kan de utldsas att de intervjuade personerna tyckte
att det dr viéldigt viktigt med dterkoppling darfor att kunna veta att arbetet utfors 1 ratt riktning.
De intervjuade har lite olika syn pa nir och hur den ska framforas och av vem. A2, A3 och A5
menar att de dr viktigt med att dterkopplingen fran kollegor som har arbetat ldngre i branschen
och pd det viset sprider de kunskapen vidare. A8 menar pa att man inte ska blanda in
aterkoppling i det dagliga arbetet for ofta eftersom den da kommer att tappa sin effekt. Dock
finns det ingen respondent som anser sig ha mdjligheten att sjidlv kunna dvervaka sitt arbete och
dérmed sjélva motiveras av att se hur 1dngt de har kommit mot malet. Det dr hur &terkopplingen
helst skall ske for att kunna motivera individen pa bésta sétt (Locke &Latham 2002, s. 265;
Elding 2005, s. 56).

Nér A6, A9 och A10 tar emot positiv aterkoppling pa arbetet sé leder det till att det ldgger in
en hogre vixel for att klara malen. Detta ligger i linje med Pavett (1983, s. 652) som menar att
positiv aterkoppling paverkar motivationen och arbetsprestationen, framforallt om det kommer
fran medarbetare. “Aterkoppling fiin kollegor som har arbetet linge i branschen dr viktig”
(A1), dven A2 och A3 menar att erfarna medarbetare som dterkopplar &r viktigt darfor att det

arbete som utfors ar pa ritt viag. Vilket bekriftar Pavetts (1983, s. 652) tes om aterkoppling.

“Viktigt att det genomfors kontinuerligt och att de agerar som en guide for arbetet

i senare skede” (A7).
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Al menar att den dvergripande aterkopplingen dr generellt bra men den direkta aterkopplingen
pa det dagliga arbetet existerar inte och det saknar A1 och menar att om den funnits sa hade
den hjélpt utvecklingen mer. De hir tva asikterna bekréftar Brandenburg & Mirka (2005, s.
533) studie att aterkoppling inte har den positiva effekt p4 motivationen som ndmnts tidigare.
Dock anser Brandenbrug och Mirka (2005, s. 533) att detta beror pé att terkopplingen inte
varit kontinuerlig och varaktig. Vilket A1 och A7 efterfrigar och skulle verka positivt pd

motivationen.

5.4 Herzberg tva-faktor teori

5.4.1 Motivation kontra missndje
Herzberg (1974, s. 18) menar att det finns olika faktorer som péverkar om en individ kénner

sig tillfredsstélld eller missndjd pd arbetet. De faktorer som gor att individen kénner sig
tillfredsstélld far erkénnande for sin prestation, har ett intressant arbete, 6kat ansvarsomrade,
utvecklingsmojligheter och mojligheter till att stiga i hierarkin. Det faktorer som skapar
missndje dar foretagets policy, administrativa tillvigagingssitt, chefer, relationer,

arbetsforhallande, 16n, status och sikerhet.

De svaren forfattarna fétt fran de intervjuade personerna ar att deras motivation bygger pé att
Al, A4, A5, A6 och A10 beskriver att kollegorna verkligen &r viktiga for motivationen pa
arbetet. A1, A3 menar att deras arbetsuppgifter i sig ar kul och det gor jobbet roligt vilket leder
till en hdgre motivation for dem. For A2 och A7 ér det 16nen som &r viktig samt arbetsvillkoren.
A3, A10 och A1l ndmner att arbeta med ett projekt som kidnns meningsfullt & motivations
hojande. A4, A7 och A9 tar dven upp att utmaningarna och tilldelat ansvar motiverar dem.
Aterkoppling frén kollegor och chefer #r motiverande foér A9 och A10. Varierande
arbetsuppgifter och att fa gora skillnad i folks vardag &r viktigt och skapar motivation (A8,
A10).

Dessa svar ligger i linje med Herzbergs (1974, s. 18) teori kring vad som &r motivationshdjande
utifran den empiri som presenterats. Att tilldelas bra arbetsuppgifter, att arbetet kénns
meningsfullt, kdnns utmanade, fa ta ansvar, utvecklingsmdjligheter och att f4 gora skillnad 1
andras vardag. Detta ligger vél i linje med det som dven vad Wallgren (2011, s. 77) kom fram
till 1 sin studie om IT-konsulter. Det som inte ligger i linje med Herzbergs (1974, s. 18) teori dr
att bra kollegor, chefer, 16n och status skulle 6ka motivationen enligt respondenterna. Herzberg
(1974, s. 18) menar att de faktorerna inte kan leda till motivation utan bara missndje om det

inte uppfylls. Eftersom empirin visar att respondenterna motiveras av bdde hygien och
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motivationsfaktorer som aterfinns i Herzbergs teori, gar det att relatera till Brenner, Carmack
& Weinstein (1971, s. 366) studie som kom fram till motivation skapas av bade hygien- och

motivationsfaktorer.

De svaren forfattarna har samlat in frén de intervjuade personerna som kan relateras till nér de
kénner sig missndjda pa jobbet dr att A1 upplever att bonus system ar déligt utformat for att det
inte gar att paverka sin bonus sjidlv. A2 och A3 menar pa att arbetsmotivationen minskar nér
det ar rorigt internt eller externt i organisationerna .A3 fortsétter 4ven med att missnoje skapas
nér inte projekten far véljas fritt av konsulterna utan de blir tilldelade i vilket projekt de ska
arbeta i. Otrevliga, oforstdende eller ordttvisa kollegor paverkar en negativt pa arbetet (A7).
A10 tillagger att motivationen gér ner nér kollegor bara arbetar for sin egen vinning. A7 menar
pa att vissa arbetsuppgifter kan vara trikiga i vissa projekt. AS och A10 menar att nir
utvecklingspotentialen forsvinner sa blir for mycket av en rutin att ga till jobbet alltsd att det
blir for enformiga arbetsuppgifter. A6 blir missndjd nér arbetsvillkoren dr ddliga samt att arbetet
tar for mycket tid. De svaren som har framkommit ligger helt i linje med Herzbergs (1974, s.
18) tva-faktor teori och de faktorer som anses vara en killa till missndje om de inte uppfylls.
Dessa faktorer agerar inte som motivation da detta inte &r mojligt enligt Herzberg (1974, s. 18)

utan kan endast skapa missnoje.

Chefer kan skapa missnoje enligt Herzbergs (1974, s. 18) teori vilket aterspeglas i empirin da
detta var en kélla till missnoje istdllet for motivation. Det som framkommer &r att chefen maste
vara forstdende, anpassningsbar och agera bollplank vid problem. Det skall finnas ett
Oomsesidigt fortroende. Samtidigt skall det finnas bade en vénskaplig och professionell relation

darfor att chefen maste driva individerna framat, utveckla och stimulera dem.

”En sndll, forstdende, uppmuntrande och ett bollplank till chef dr nagot som inte

kan underskattas men samtidigt skall chefen driva en framat.” (A3, A6)

Den professionella uttrycker sig i att det skall finnas en hard, tydlig linje frdn chefen vid vissa
tillfallen och vid den personliga skall chefen vara ett stod och mentor. Empirin visar tydligt att
chefen &r ett ursprung till missndje om respondenterna inte har den chef som efterfragas vilket
enligt Herzberg (1974, s. 18) ocksa endast skapar missndje. Det dr ingen av respondenterna

som framfor att chefen ar en kélla till motivation.
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6. Slutsats
Detta avsnitt dmnar att presentera de slutsatser som kan dras frdan empiri och analys samt svara
pd fragestdllningen samt syfte som stdllts i inledningen. Slutsatserna presenteras i samma

ordningsfoljd som den teoretiska referensramen.

6.1 Hur skapas arbetsmotivation hos IT-konsulter?

Det som denna studie har kommit fram till var att motivation kan skapas av anledning, beloning,
ansvar, kollegor, utvecklingsmdjligheter, maél, aterkoppling, motivationsfaktorer samt
hygienfaktorer. Vilket &ven Wallgrens (2011) studie delvis resulterade i d4 ansvar, bekréftelse,
uppnd mél och mojligheten till utveckling &r viktiga och dirmed gar det att konstatera ett
samband. Denna undersdkning har dock resulterat i att individens uppfattning &r &r det som

paverkar motivationen vilket inte kan kopplas till Wallgren (2011).

Konsensus ur analysen som presenterats i det tidigare kapitlet ar att det dr svért att dra en slutsats
som giller for samtliga respondenter. Det finns en mingd olika &sikter, preferenser och
tankegéngar kring vad som skapar motivation inom de begrepp som presenterats vilket gor det

problematiskt att framfora en enda slutsats.

For att besvara forskningsfragan som var: Hur skapas arbetsmotivation hos IT-konsulter?

S4 &r svaret att det dr beroende pa individens preferenser samt tankegéngar som sedan skapar
motivation. Detta har bevisats genom den empiri och analys som presenterats och visat att det
skiljer sig mellan de intervjuade framforallt hur de olika delarna motiverar dem. Det gar att
utldsa fran den teoretiska referensramen (avsnitt 2.5) att alla begrepp var ndgot som motiverar
IT-konsulterna. Inom dessa begrepp finns sedan personliga uppfattningar hur detta skapar
motivation. Det har pavisats att bade inre och yttre motivation paverkar positivt. Detta gar att
relatera till Maccobys (2010, s. 60) teori dir det framkommer att vissa foredrar yttre motivation
medan andra foredrar inre. Darmed gar det inte att endast motivera med endast en typ av
motivationskdlla d& detta inte fungerar pd alla, det miste finnas nigon typ av individ
anpassning. Samtidigt gir resultatet emot vad Herzberg (1974, s. 18) menar éar
motivationshdjande kontra missnoje. Da bade hygien- och motivationsfaktorer har framkommit
vara positivt paverkande pd motivationen gér det inte att sdra pa dessa faktorer pad samma sétt
som Herzberg gjorde. Vilket dven hér pavisar att inte endast en typ av motivation fungerar utan
det &r utifran individens uppfattning som bestimmer vad som motiverar. Vilket dven kan
relateras till vad Filtvedt (2015, s. 83) kom fram till i sin studie att Herzbergs teori kan vara

fordldrad. Teorin delar upp motivation och missndje for skarpt vilket skulle kunna skapa en
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begrinsning. Vilket dven denna studie har kommit fram till och kan di ifragasétta Herzbergs

teori om det verkligen gar att dela upp faktorer pé det séttet.

6.2 Slutsatser

De slutsatser som lagts fram representerar hur uppfattningen i stora drag har presenterats och
dérmed visat hur arbetsmotivation skapas med hjélp av IT-konsulternas asikter vilket &ven var
syftet med undersokningen. Darfor har personliga asikter kring begreppen uteslutits och

innehdller en sammanfattning av de svar som erhallits.

Det finns en kénsla fran samtliga respondenterna att arbetet gors for en stdrre omgivning i mer
eller mindre omfattning, det gors av en anledning. Vilket kan bidra till kundernas kunder och
sambhdllet 1 stort. Detta dr ndgot som motiverar och leder till en kédnsla av stolthet. Det finns
dven en uppfattning att det spelar roll vilken typ av kund som respondenterna arbetar med om
denna kénsla av att arbeta for en anledning aterfinns. Den 6kar nar kunden dr inriktad pd nagot
som ligger ndrmare respondenternas egna personliga varderingar. Konsekvensen av detta &r att
bade inre och yttre beloningar behdvs for att motivera de IT-konsulter som endast nimnt att
yttre beloningar agerar som motivation tidigare dérfor att anledning, att bidra till omgivningen,

agerar som en inre beloning.

Genom vissa beloningar dkar ocksé motivationen hos respondenterna. Det har visat sig att bada
yttre och inre beloningar paverkar motivationen. Lon och bonus dr beldningar som agerar
motivationshojare samtidigt som dterkoppling samt arbetsuppgiften i sig har paverkat andra
som dr yttre respektive inre beloningar. Det finns dven respondenter som efterfragar bade inre
och yttre beloningar for att motiveras. Slutsatsen av detta ar att det dr véldigt specifikt for

individen och kan inte generaliseras till alla respondenter.

Uppfattningen kring ansvar dr att det finns en bred Overrensstimmelse mellan de flesta av
respondenter att det 4r ndgot som &r viktigt och nigot som efterstrivas. Detta ansvar leder till
storre utmaningar och de kénner en personlig utveckling av detta. Det finns dven olika
personliga virden som pavisas och dessa skall ligga i linje med de ansvar som innehas vilket
kan urskdnjas ur den analys som gjorts och det finns ett tydligt mal for respondenterna vad
ansvaret skall leda till. Dock anser vissa att ansvar inte leder till ndgon motivation och

efterstrivas da inte.
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For att bli motiverade pa arbetet behdvs det goda relationer till kollegorna. Dessa relationer dr
ett sitt att forsoka passa in och é&r ett klart tecken péd hur respondenterna hela tiden forsoker
kénna en typ av tillhorighet till gruppen de tillhor eller forsoker tillhora. Det finns ett behov av
att kunna kénna en samhdrighet och det ndrmast krdvs av omgivningen da relationerna till

kollegorna &r centralt for alla respondenter.

Utvecklingsmdjligheter dr ndgot som &r viktigt och dterspeglas i empiri och analys kring detta.
Det skall finnas tydliga utvecklingsvégar och det &r en stor kélla till motivation. Darfor att
kunna ta sig vidare i karridren och ge ett mer utmanande arbete vilket ocksd ger en
tillfredsstéllelse. Utveckling dr sa pass viktigt att det kan vara avgorande vid valet av foretag

att arbeta pd och skulle inte detta existera sjunker motivationen.

Det skall dven finnas hogt uppsatta mal och detta kan skapa en hogre arbetsinsats vilket
motiverar. Samtidigt skall inte malen vara for svdra da de endast skapar en negativ instédllning.
Men detta dr ocksé en kélla till utveckling da malen resulterar i olika arbetsuppgifter och kriaver

att IT-konsulterna utvecklas och soker aktivt efter ny kunskap for att klara malen.

Fran kollegorna skall det dven komma aterkoppling vilket dr ndgot som é&r viktigt for
motivationen. Framfor allt frdn kollegor som har storre kunskap och genom deras aterkoppling
sprids kunskapen genom hela foretaget. Men generellt for respondenterna ér aterkoppling
viktigt darfor att kunna veta att arbetet som utfors ér rétt. Dock ar det olika for respondenterna

nir och hur ofta den skall komma vilket framkommer i empirin.

Det sista som framkommit i studien &r att sd kallade hygien- samt motivationsfaktorer kan
paverka positivt pd motivationen. Hygienfaktorer som 16n, kollegor och status agerar som
motivation vilket &dven meningsfulla och utmanande arbetsuppgifter gor, vilka &ar
motivationsfaktorer. Dock dr chefen endast en kélla till missndje d& det inte dr ndgon av
respondenterna som anser att en bra relation till chefen dr ndgot som motiverar i det. Men den
allménna slutsatsen av detta dr att det gér inte att dela pa dessa faktorer, det beror helt enkelt pa
vilken typ av preferens som individen har och hur motivationen sedan skapas genom denna

preferens.
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7. Diskussion

1 sista avsnittet presenteras forfattarnas egna reflektioner kring studien i stort samt ges forslag
pd vidare forskning.

7.1 Reflektioner

Vad som motiverar anstéllda kommer foretag och organisationer fi forsoka reda ut. De begrepp
som lagts fram i denna studie &r en killa till motivation for de som intervjuats och kan ge en
antydan om vad som skapar motivation. For att sedan motivera en mingd anstéllda pa individ
nivad for att resultatet skall bli de bista som denna studie resulterat i. Det har enligt tidigare
studier pavisats vilken vikt det dr av att veta vad det &r som motiverar anstéllda. Det kan paverka
bdde den egna prestationsformagan men dven samhéllet i stort (Kovach 1987, ss. 58, 65).
Forfattarna understryker att det borde vara en hogt prioriterad fraga hos foretagen och anser att
det bor vara dnnu viktigare i en bransch dér det finns en kamp om kompetent personal vilket
dven Arbetsformedlingen (2010, 2016) bekriftat. Det skulle kunna vara férddande att tappa
kunskap som inte gar att ersitta. Darfor kan studien vara till gagn for de som tar till sig och
anvinder resultatet som ett riktméirke dver vad det dr som skapar motiverade anstéllda och pa
sa vis bade kan locka men dven behalla personal i framtiden. Men som visats finns det stora

skillnader mellan individer och detta &r ndgot som maste tas i beaktning.

Begreppen som kretsat kring arbetsmotivation och agerat teoretisk referensram har visat sig ha
stor forankring hos de intervjuade. Detta tyder d& pd att det finns en viss Overenstimmelse
mellan olika foretag da studien innefattat tre stycken. Men i och med att syftet har varit att se
hur motivation skapas genom de intervjuades dsikter far detta ses som en tillfallighet. Mycket
tyder pd att andra foretag eller andra grupper som undersdks kan ha helt andra uppfattningar
kring vad det 4r som skapar motivation. Men begreppen visar vad det dr som kan skapa
motivation men ocksd hur olika uppfattningarna kring dessa begrepp var vilket ar viktigt att

framfora enligt forfattarna.

Som tidigare ndmnt finns det en médngd studier kring vad som motiverar anstéllda i en méngd
olika branscher. Men forfattarna hade svarigheter med att hitta relevanta studier som avser IT-
branschen och specifikt till konsulter och hur de motiveras. Detta dr ett vildigt intressant
omrdde da samhillet i storre utstrickning anvédnder sig av IT och ddr den starkaste
jobbtillviixten forvintas inom data och IT (Arbetsformedlingen 2016). Aven att
Arbetsformedlingen (2016) flaggar om en framtida brist pd arbetskraft gér det dnnu mer

intressant for organisationer att ha en Overgripande kunskap kring vad det &r som skapar
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motivation hos sina anstéllda. Denna studie kan da ge generell kunskap om vad det 4r som
skapar motivation och pa sa sétt bidra till att hjélpa organisationer att veta vad det &r som gor
anstéllda motiverade. Resultatet i studien kan anvindas som ett riktmérke i det fortsatta arbetet
med att motivera anstdllda sa att de gor ett bra arbete och vill stanna kvar pé foretaget. Studien
kan dven ge foretag en inblick av vad foretag méste arbeta med for att kunna fa flera intresserade
av branschen men dven specifika foretag kan anvinda resultatet for att dra till sig fler

arbetssokande.

7.2 Forslag pa fortsatta studier

Med denna studie som grund gér det att bygga vidare och skapa sig en mer omfattande
undersokning genom att kombinera intervjuerna med en kvantitativ ansats med hjélp av en
enkdt. Detta skulle da kunna leda till en storre andel respondenter och pa s vis kunna skapa sig
en dnnu bittre bild om vad som motiverar anstillda inom IT-branschen. Aven att f3 tilltriide till
ett foretag under lidngre tid for att genomfGra observationer skulle 6ka chanserna att skapa sig

en innehallsrik bild av motivation.

Det skulle dven vara intressant att istillet for medarbetare intervjua de nirmaste cheferna for
att se om de resultat som framkommit hir 6verensstimmer med hur cheferna anser de motiverar
sina anstdllda. Detta skulle vara vildigt intressant da relationen till chefen i denna studie kom
fram till att chefen endast kunde framkalla missndje. Samt dven hur organisationen i stort
forsoker motivera sina anstéllda &r ndgot som ocksa skulle kunna relateras till denna studie och

se om det stimmer dverens eller inte med de anstélldas syn pa hur de motiveras.

Framforallt fokusera framtida undersokningar pd IT-branschen anser forfattarna vara intressant
d& branschen utvecklas oerhort snabbt och det kommer alltid att finnas mycket olika
infallsvinklar kring branschen i sig och arbetsmotivation. Det som framkommer i de rapporter
frdn Arbetsformedlingen visar brist pd personal. Detta borde da forskningen vara dnnu mer
fokuserad pa att ta reda pa vad det &r som motiverar IT-konsulter att stanna pa foretag men dven
hur man lockar kompetent personal till branschen. Foretagen vill s klart skilja sig frdn andra
konkurrenter for att anstilla de bésta. Enligt forfattarna borde dd hur foretagen motiverar sina

anstéllda vara en véldigt viktig faktor nér en arbetssokande véljer foretag.

Under studiens gang har det dven framkommit att motivation dr ett oerhort brett och vl

utforskat omrdde. Det finns en méngd olika definitioner och det finns ingen allméngiltig eller
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generell definition. Det kan ha resulterat i en begrinsning av vad som har tagits med vilket
betyder att studien kan eventuellt endast skrapat pd ytan kring vad motivation dr. For att skapa
sig djupare kunskap kanske en mer inriktad studie pa en viss aspekt eller ett begrepp kring

motivation dr nodvindig.
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11. Bilagor
11.1 Bilaga 1

Intervjuguide
Vad arbetar du med, hur linge, trivs du, varfér? (ALLMAN)

Vilka ansvarsomréden har du? Hur ser du pé att ha stdrre ansvar? Ar dina ansvarsomriden
ndgot som utmanar dig?

Hur upplever du de sociala relationerna pa arbetet? Paverkar de din arbetsdag? Pa vilket sétt?

Hur ser du p4 att det finns utvecklings mojligheterna pa foretaget? Ar det viktigt for dig?
Varfor?

Hur ser du pé feedback/aterkoppling pa det arbetet du gor? Nar? viktigt? varfor?
Fran vem?

Har ni beldningar pé arbetet? Vilken typ av beloning? Ténker du pa det i din vardag?
Hur péverkar dessa dig?

Hur péverkar uppsatta mél/deadlines dig?

Hur reagerar du pé svarare mal? Varfor?

Har du kunskapen som dr nddvéndig for att nd mélen?
Hur ser din relation ut till dina chef/chefer? Utveckla?

Kénner du att ditt arbete bidrar till ndgot/ndgon mer an dig sjdlv? Varfor? Hur menar du?

Vad dr motivation pa arbetet och varfor? Hur menar du? Varfor ér det viktigt?
Vad gor dig missndjd pé arbetet? Varfor?
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