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FORORD

Det har varit tvé véldigt intressanta och ldrorika manader i samband med denna uppsats. Vi vill
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det varit omgjligt att genomfora en saddan studie. Inte minst vill vi tacka vér handledare Nanna

Gillberg som har kommit med vildigt bra feedback under arbetets lopp.
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Titel: Monetér ersittning som motivationsfaktor pa kérbolag

Syfte: Identifiera de anstélldas forhallningssétt till monetdra medel som motivationsfaktor i

karbolagen.

Metod: En kvalitativ studie baserad pa anonyma halvstrukturerade intervjuer ddr samtliga
intervjusubjekt har fatt tillgdng till en sammanstéllning av respektive intervju och dven godként

detta.

Analys: Konsensus radde bland intervjusubjekt kring samtliga fragor som berdr den monetéra
ersittningens inverkan pa motivationen. Personlig utveckling var ndgot som stindigt upprepades

av intervjusubjekten nir de forklarade anledningen till sin nérvaro pd kdrbolagen.

Diskussion: Att som intervjusubjekt pasta att monetéra medel inte dr intressant behdver inte
betyda att det verkligen dr sd. Denna odndliga problematik kan gora det lite problematiskt att

behandla &mnet monetdr ersittning.

Slutsats: Samtliga respondenter ser karbolagen som en investering for framtiden vilket far dem

att forbi se det faktum att den monetéra erséttningen endast ar symbolisk.
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1. INLEDNING

1.1 PROBLEMBAKGRUND

En organisation dr beroende av medarbetarnas prestation. Att strukturera och delegera arbetet ar
inte det enda en chef ska gora, uppritthdllande av motivation hos medarbetare blir séledes en
forutséttning for produktivitet. Anstéllda ses darfor oftast som en central resurs dér de dven
forvintas bidra till organisationens utveckling.

Varfor organisationer ar intresserade av att motivera sina medarbetare dr for att: attrahera och
bibehalla personal samt 6ka produktiviteten (Merchant, 2007)

Det finns gott om viletablerade teorier kring hur man ska hantera och motivera personal. Att dela
in motivationsverktyg i tre huvudgrupper hor inte till ovanligheterna; monetéra (16n och bonus),
ickemonetdra (tjanstebil, barnpassning etc) och psykosociala motivationsverktyg (feedback och

goda arbetsforhéllanden). (Bratton, 2007)

For att identifiera och applicera ritt motivationsverktyg behdver man ha insikt i medarbetarnas
livssituation d4 alla inte har samma drivkrafter och behov. Att exempelvis erbjuda en vilavionad
bors-vd hogre ersittning lir inte vara det mest effektiva verktyget for att 6ka motivationen da

detta behov antagligen redan ér tillfredsstéllt. (Maslow, 1954)

Man skulle darfor kunna hidvda att olika motivationsverktyg anvinds i olika organisationstyper.
En person som &r aktiv i en organisation utan monetir erséttning har inte samma incitament som
en person som arbetar i en organisation med full monetér erséttning (Clary, 1999). Monetér
ersdttning kan ses som ett centralt motivationsverktyg och det kan dérfor bli problematiskt att
maximera motivationen hos de anstéllda utan tillgéng till monetira medel.

Det finns dven bolag dir studentnytta prioriteras framfor produktivitet vilket innebér att de ej har
mdjlighet att erbjuda en monetir ersittning 1 lika hog grad som vinstmaximerande foretag. Dessa
ar karbolag som édgs och drivs av studenter pa diverse universitet och hdgskolor runt om i landet.
I denna uppsats vill vi darfor titta pa hur central den monetéra erséttningen ir i karbolag.

Under vér tid som aktiva pa kérbolagen observerade vi att samtliga bolag diskuterade vikten av

monetir ersittning och hur en 6kad sddan hade gjort foretagen gott. Vidare har vi trots detta



arligen sett en kontinuerlig tillvéxt i kdrbolagen. Var studie avser ddrfor att analysera hur central

den monetéra erséttningen i sjilva verket dr som motivationsverktyg.

1.2 SYFTE

Uppsatsens syfte ar att undersoka forhéllandet mellan monetér ersattning och motivations/driv-
faktorer i kérbolag. Med forhéllandet menar vi att undersoka det forhallningssitt som chefer och
anstéllda har gentemot monetér erséttning som motivationsfaktor. Vi dmnar att besvara syftet

genom en kvalitativ studie.

1.3 FORSKNINGSFRAGOR

I stréavan efter att fullfolja uppsatsens syfte har vi valt foljande forskningsfriga;

Hur stor betydelse har monetér erséttning for de anstillda pa kérbolagen?

Var huvudfraga innehaller tva delfrdgor som kommer sta till hjdlp for att fullfolja syftet;

Ar cheferna medvetna om vad den monetira ersittningen har for betydelse for verksamheten?

Leder en 6kad monetér erséttning till en 6kad motivation pé karbolagen?

1.4 UPPSATSENS DISPOSITION

Denna uppsats ar uppdelad i sju delar; inledning, metod, teori, empiri, analys, diskussion och
slutdiskussion. 1 metoden borjar vi med att redogora for de avgrinsningar som vi har valt att
forhalla oss till under hela uppsatsens gang. Vidare tillkommer det delar i metoden som
behandlar bland annat forskningsprocessen, urval och tillvigagangssétt samt kritik kring metod.
Efter metoden foljer ett teoriavsnitt som behandlar olika motivationsteorier skrivna av Maslow,
Herzberg och Taylor. Hér behandlas dven tidigare liknande studier pa organisationer utan
monetir ersittning samt en definiering av olika motivationsverktyg. I empirin kommer den
utvalda koncernen att presenteras tillsammans med utvalda karbolag. Intervjumaterialet kommer
att presenteras &mnesvis diar VDarnas och medarbetarnas svar presenteras for sig. Bade i teorin
samt empirin sammanfattas i slutskedet av varje avsnitt. I Analysen som kommer efter empirin
behandlas de uppfattade likheter och olikheterna mellan feori och empiri. I uppsatsens slutskede

utfors en problematiserande diskussion som foljs av en slutdiskussion for att knyta ihop sdcken.



2. METOD SAMT TEORIN BAKOM

Metodavsnittet paborjas genom att vi tydligt definierar de avgransningar som dr gjorda baserade
pa uppsatsens givna forutsittningar. Vidare delas metoden upp i flera mindre moment och
delmoment for att klargora det faktiska tillvigagéngsséttet. Den enkla strukturen lamnar metoden
oppen for kritik samt dverforbarhet. Efter att det praktiska presenteras gér vi som forfattare
vidare med att redogora samtliga delar av forskningsprocessen. Slutligen for vi en diskussion

kring vér studie fran ett etiskt perspektiv och tittar ndrmare pd metodens dkthet och trovardighet.

2.1 AVGRANSNINGAR

Vi har valt att endast behandla karbolag som édgs av Handelshogskolan i Goteborgs Studentkér
(HHGS), med anledning av att dessa bolag ar relativt véletablerade da flera av bolagen varit
verksamma 1 minga ar. Detta val motiveras ytterligare d& bada forfattarna dven har en
arbetslivserfarenhet inom dessa bolag och dédrmed en viss insyn i bolagen och deras
verksamheter (Se 2.2 for mer info). Vidare anledning till avgridnsningen &r den tilldelade

tidsramen samt kdrbolagens geografiska nirhet som mdjliggor den kvalitativa studien.

Intervjumaterialet kommer att jimforas mot tidigare forskning kring icke-studentdrivna
tjansteforetag samt ideella organisationer med anledning till brist pa tidigare studier inom
karbolag. Karbolagen erbjuder olika typer av tjdnster och har dven en nistintill identisk
organisationsstruktur som tjénsteforetag. Viktigt att tilligga ar att den fulla monetéra
ersdttningens frdnvaro inom kérbolagen dr anledningen till att vi har valt att titta ndrmare pa

tidigare forskning inom ideella organisationer.

2.2 FORFATTARNAS ERFARENHET INOM OMRADET

Forfattarna Elias Fadel och Karim Parto har bade arbetslivserfarenhet och relationer inom
karbolagen. Elias jobbade ar 2011 som management konsult p4 HandelsConsulting i ett och ett
halvt ar. Under denna period hade Elias 6vergripande ansvar for ett antal externa projekt som
bedrevs mot kund.

Ar 2012 borjade Karim arbeta pa karbolaget HandelsRekrytering som projektledare. Under

denna period hade Karim ansvar for bemanning och rekryteringsprojekt. Under éret blev Karim



befordrad till senior projektledare. Efter ett och ett halvt &r pd HandelsRekrytering tilltrddde han
som VD pa 1 ars mandat pé systerbolaget HandelsMarketing.

2.3 FORSKNINGSPROCESSEN
2.3.1 VETENSKAPLIGT SYNSATT

Enligt Arbnor och Bjerke (1994) finns det tva sitt att analysera insamlat intervjumaterial.
Antingen som en explanatiker som genom naturvetenskap tolkar insamlat material d.v.s. att
ingen som helst tyngd l4ggs pa den samhilleliga kontexten. Det enda som tolkas &r ord pa
papper. Motsatsen till detta &r Hermeneutiker som antar ett tolkande synsitt och lagger stor vikt
pa den kontext som i det hér fallet intervjusubjektet befinner sig i. Inom hermeneutik forsoker
forskaren samla ett sa rikt material som mojligt. Forskare som tolkar genom det hermeneutiska
synsittet ska inte ha som mal att stilla ett visst antal fragor, utan ska istillet stilla nddvéandiga
fragor anpassade efter individen och dess kontext (Starrin och Svensson, 1994). Hermeneutiska
synsittet krdver att den person som analyserar materialet har en forstéelse for amnet och for
intervjusubjektets situation. Vi beddmer att hermeneutik &r bast lampad for vart andamal d.v.s att
undersoka forhallandet mellan monetdr ersittning och motivations/driv-faktorer i karbolag. Da vi
bada har en gedigen erfarenhet fran karbolag anser vi oss vara kvalificerade till att anvinda oss

utav ett hermeneutiskt synsitt.

2.3.2 ANALYSMETOD

Valet av analysmetod har en stor padverkan pa hur vi som forfattare ser pa forhdllandet mellan
teori och empiri. Det dr av stor vikt att analysmetoden tydligt formuleras dé det bidrar med en

okad forstielse kring uppsatsens struktur for ldsaren.

Duc (2007) presenterar tre undersokningsmetoder. Vad som skiljer dessa emellan ar den roll
teori och empiri har i studien. Deduktion dr den vanligaste inom vetenskaplig forskning, genom
denna metod anvénder en sig av teorier och modeller for att ta fram hypoteser. Hypoteserna
anvinds sedan for att jimfora dem mot observationer. Induktion ar det motsatta till deduktion.
Haér utgar en istillet frdn observationer som sedan leder till en generalisering. Kombinationen av
de ovanstdende metoderna kallas for abduktion. For att fullfdlja syftet med vér uppsats valde vi

att anvédnda oss av ett abduktivt forhallningssitt. Da det ej finns tidigare forskning inom



motivationsfaktorer pd kdrbolag kommer intervjumaterialet ha stor betydelse for bade analysen
och slutsatsen. Den teorin som &r baserad pa liknande &mnen kommer till stor del att anvdndas

for att skapa en forstielse kring &mnet. Denna kombination blir dérfor central for denna studie.

2.3.3 VAL AV FORSKNINGSMETOD

Val av forskningsmetod f6ll pd en kvalitativ intervjustudie da vi som Ahrne (2011) har som
avsikt ta fram information kring intervjusubjektens upplevelser samt resonemang kring dmnet
framfor kvantitativa drag. Ovanstaende bekréftas pad samma sétt av Eriksson och Kovalainen
(2008) som anser att en kvalitativ metods framsta syfte &r att forsoka forklara en “sanning” likt
en social konstruktion. Valet att utfora en kvalitativ intervjustudie foll naturligt d& den gér hand 1
hand med vart vetenskapliga synsitt; hermeneutiken. Eriksson och Kovalainen (2008) skriver
ocksa att kvalitativ forskning betraktas vara en relativ Oppen och anpassningsbar metod. De
podngterar dven att metoden forst blir av relevans ndr gedigen erfarenhet inom det studerande

dmnet dr befogat, detta stirker vért val av forskningsmetod ytterligare.

2.3.4 STUDIENS TRODVARDIGHET, AKTHET OCH ETIK
2.3.4.1 TROVARDIGHET OCH AKTHET

Enligt Bryman (2011) &r trovdrdighet och dkthet centralt for en hillbar kvalitativ studie.

Bryman delar upp bekriftandet av trovérdighet i fatal delmoment; tillforlitlighet, palitlighet samt
styrkande av forskning. Vid delmomentet tillforlitlighet ges respondenten mojligheten att
bekrifta ifall intervjuarens tolkningar stimmer. Pélitlighet uppnas genom att redogdra for
samtliga steg i forskningsprocessen, allt fran forberedelse till granskning av material. Vidare
méste dven forskaren kunna styrka sitt resultat med hjdlp av t.ex. en teoretisk referensram.
Bekriftandet av dkthet kan enligt Bryman (2011) bekriftas genom réttvis bild. For att uppné en

rittvis bild innebér det att presentera intervjusvaren pa ett objektivt sétt, fri fran egen tolkning.

2.34.2 ETIK

Enligt Bryman (2011) &r det viktigt att ta hdnsyn till vissa etiska principer som existerar inom
Svensk forskning. Detta innefattar sékerstédllning av intervjusubjektens integritet och anonymitet.
Med intervjusubjektens integritet menar Bryman (2011) att forskare borde informera berdrda

parter kring syftet bakom studien. Detta ger intervjusubjekten mdjlighet att eventuellt avstd frén
10



deltagande. Bryman (2011) tar dven upp att konfidentialitet dr viktig att erbjuda
intervjusubjekten for att minska oron for lickt information som skulle kunna péverka

intervjumaterialet. Samtliga personuppgifter bor dirfor forvaras odtkomligt for obehoriga.

2.4 URVAL OCH TILLVAGAGANGSSATT
2.4.1 URVAL

Med malet att uppna sa hog relevans som mojligt for att forsoka besvara uppsatsens syfte har
flertal urval gjorts under uppsatsens ging. Virt att tinka pa ar att urvalsprocessen och dess

storlek kan ha péverkats av de avgriansningar som vi presenterar i 2.1.

2.4.1.1 FALLFORETAG

Vi har valt att behandla tre karforetag inom HHGS koncernen som verkar inom varsitt
tjidinsteomrade. Detta val gjordes fOr att att fa ett bredare perspektiv i intervjumaterialet och for

att se om det finns nagra tydliga sdrdrag mellan de olika bolagens tjansteomraden.

Inom HHGS koncerntrad (4.1.1) finner vi sju dotterbolag som ar verksamma inom sju olika
omréden:

HandelsConsulting (Managementkonsulter) forkortat HC

HandelsRekrytering (Rekryteringsbolag) forkortat HR

HandelsMarketing (Kommunikationsbyré) forkortat HsM

HandelsJuristerna (Juridisk konsultationsbyrd) forkortat HJ

Handels Capital Management (Finans och forvaltning) forkortat HCM

HandelsBoden (Bokhandel) forkortat HB

Valet av fallforetag for var studie blev HC, HR och HJ. Detta urval grundade sig dels i att de
valda bolagen ir tjédnstebolag och det dr just tjdnstebolag vi vill kunna jimfora véar framtagna
empiri mot. HsM é&r ocksé ett tjanstebolag, vi valde dock att inte berdra bolaget da vi ansag att
konsekvenserna av att en av forfattarna dr beslutsfattare inom bolaget dr storre an den mojligtvis
positiva fordelen av att ha exceptionell insyn i bolaget. Exempelvis hade det vart svart for

intervjusubjekten att lita pa att eventuella negativa utsagor inte skulle nd en av uppsatsens
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forfattare som dven dr intervjusubjektens “chef” pa bolaget. Uteslutning av HB skedde p.g.a. att
storre delen av deras verksamhet bestar av detaljhandel. HCM ir delvis ett tjdnstebolag, de

forvaltar dock endast HHGS egna kapital och utfor inte nagra tjdnster mot néringslivet.

2.4.1.2 URVALSPROCESS AV MEDVERKANDE

Det forsta som gjordes var att reflektera kring valet av intervjusubjekt fran varje kdrbolag. Vi
forstod redan da att det var viktigt att vi utgick fran starka riktlinjer och kriterier for att skapa en
stabil grund i var intervjuprocess.

Enligt DiCicco-Bloom & Crabtree (2006) ar det viktigt att urvalet av intervjusubjekt bestar av en
relativt homogen grupp vars likheter tillsammans hjdlper oss att adressera vért forskningsomréde.
Vidare nimner de dven att val av intervjusubjekt ska utga fran en iterativ process dér en soker
subjekt som kan bidra med djupgaende, riklig och relevant data.

Vi fann ingen direkt rekommendation kring antal intervjusubjekt ddremot péstdr Bryman och
Bell (2005) att det hela bottnar i hur bred studiens fragestdllning dr samt den méngd information
en uppskattas kunna utvinna fran varje intervjusubjekt.

Baserat pa riktlinjerna ovan samt véra avgrinsningar, togs beslutet att intervjua den hogsta
chefen i varje organisation samt tvd medarbetare som sjélva inte hade nédgon chefsposition i
foretagen, fast som dndd hade gedigen arbetslivserfarenhet fran kérbolaget. Totalt valdes tre

intervjusubjekt fran varje fallforetag.

2.4.2 TILLVAGAGANGSSATT

For att ge en tydlig bild kring hur framtagningen av véar empiri skett och dirmed dven ge
mojlighet till Gverforbarhet gér vi genom vart tillvigagangssitt stegvis. Tillvigagangsséttet for
en intervju kan skilja sig at, vi har valt att berora: datagenereringsmetod, halvstrukturerad
intervju, behandling av sekundirdata samt empiri och analysupplégg. Vidare gér vi dven in pa

trovirdighet och dkthet samt etik. Slutligen for vi en metodkritisk diskussion.

2.4.2.1 DATAGENERERINGSMETODER

Material eller data kan samlas in pa en méngd olika sdtt vid en hermeneutisk studie. Datan kan

bland annat samlas in genom observationer, djupintervjuer samt analys av befintliga dokument

12



(Starrin & Svensson, 1994) Den allra vanligaste datagenerering eller insamlingsmetoden inom
kvalitativ forskning &r genom sa kallade halvstrukturerade intervjuer eller djupintervjuer.
Fokusgruppen ér ytterligare en metod som blivit populdr pa senare tid inom akademin (Tjora

Aksel, 2010)

Bell (2000) ndmner ocksé att det overlag finns tva huvudsakliga intervjuformer: strukturerad och
ostrukturerad intervju. Den strukturerade intervjun bestér av, i forvég vl formulerade fragor
medan den ostrukturerade ar fri fran struktur (Bell, 2000). Slutligen valde vi att anvédnda oss av
ett semistrukturerat eller sd kallat halvstrukturerat forhallningssitt for att kunna jamfora
intervjusubjektens svar men dndé lamna intervjun 6ppen for eventuella foljdfragor anpassade

efter situationen.

2.4.2.2 HALVSTRUKTURERAD INTERVJU

Malet med halvstruktuerade intervjuer &r att frimst skapa en situation dir en kan fora ett relativt
fritt samtal som kretsar kring det valda &mnet men dér en samtidigt héller sig till en i forvig

bestamd mall (Tjora Aksel, 2010).

Intervjufragor kan struktureras upp pa ménga sitt, Bell (2000) ndmner att hinsyn till ordalydelse
och formulering &r viktiga faktorer, men inte lika viktiga som de ar i exempelvis
enkdtundersokningar (Bell, 2000). Av denna anledning valde vi att be intervjusubjekten verifiera
att det sammanstéllda intervjumaterialet stimde 6verens med deras tidigare uttalanden. Pa detta
vis kunde vi se om intervjusubjekten uppfattat var formulering i enlighet med var fragestéllning.
Vidare poédngterar Bell (2000) att samtliga intervjufragor ska folja samma huvudregler d.v.s. att
frdgorna inte ska vara ledande, att en tar en fraga i taget och att frdgorna inte ska vara
védrderande. Detta var ndgot som vi forholl oss till vid skapande av véra intervjufragor och under

sjilva intervjuerna.

Totalt genomfordes intervjuer med nio intervjusubjekt, tre fran varje karbolag. Intervjuerna
pagick i cirka 20-30 minuter per intervjusubjekt. Under intervjun paminde vi intervjusubjekten
att de var anonyma och att deras namn ej publiceras. For att vidare sikerstélla anonymiteten holl

vi intervjuerna med medarbetarna i1 enskilda lokaler, utanfor arbetsplats. Vi valde att gora detta
13



eftersom ménga av vara fragor kan uppfattas kédnsliga och spegla intervjusubjektens tycke mot
overordnad. Ingen av respondenterna fick ta del av intervjufrdgorna innan intervjun, endast

information om vad dmnet skulle behandla.

Vi ndrvarade pa samtliga intervjuer dir den ena fokuserade pé att stilla frigorna och den andra
antecknade svaren. Vi valde dven att spela in intervjuerna ifall vi behovde ga tillbaka till ett lage
och ytterligare tolka respondentens svar. For att oka tillforlitligheten lastes de nedskrivna svaren
upp for att kontrollera ifall intervjusubjektet anser vir uppfattning stimma verens.
Intervjufragorna kommer att ge en tydligar bild kring hur VDarna samt deras medarbetare
forhaller sig till monetér ersittning samt vilka andra motivationsfaktorer som kan ligga bakom

prestation.(Intervjufrdgorna hittas i bilagan)

Begrepp som kommer att forekomma under arbetets gang dr ickemonetér ersittning,
semimonetér ersittning samt full monetér ersdttning. Vi anvénder oss av dessa begrepp for att
beskriva foljande:

Franvaro av monetér erséttning = ickemonetér erséttning

Arbete som utfors med endast en monetdr ersittning for en viss andel = semimonetér erséttning
Arbete som utfors med monetér erséttning for samtliga nedlagda arbetstimmar = full monetar

erséttning.

2.4.2.3 EMPIRI OCH ANALYSUPPLAGG

Vi har valt att forhalla oss till Nyberg och Tidstroms rad kring hur en empiri och analys ska
presenteras inom ekonomi och samhéllsvetenskaper. Enligt Nyberg (2012) ska empirin
presenteras pa ett sddant sétt att presentationen blir létt att forstd for ldsaren. Nyberg (2012)
ndmner att grunden for hur empirin ska disponeras kan uppnas med hjélp av de allmidnna
fragorna eller huvudhypoteserna. Empirin behdver alltsa inte folja intervjufrdgornas

ordningssekvens.

Vidare skriver Nyberg (2012): "Inom ekonomiska, beteende-, vard- och samhéllsvetenskaper ar
det vanligare att examensarbetet skrivs mer som en kortfattad bok". De ger dven radet att

kvalitativ data, frin exempelvis intervjuer med Oppna svarsmgjligheter, ska till en borjan
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analyseras fraga for fraga. Presentationen ska daremot inte ske fraga for frdga utan den ska girna
presenteras under meningsfulla svarskategorier. Dérefter kan en vilja att presentera sina resultat

pa en hogre konstruerad niva.

Vi har valt att forhalla oss till ovanstaende rad kring upplédgg av empiri och analys da det gér
hand i hand med vart vetenskapliga synsitt. Empirin och analysen inleds med en kort

presentation som beskriver kapitlets upplagg.

2.4.2.4 SEKUNDARDATA

Inledningsvis genomforde vi olika s6kningar i databaser sdsom Business source premier och
Ekonomiska biblioteket pd Handelshogskolan i Goteborg. Vi anvidnde oss av sdkorden;
motivation, arbetsmotivation, drivkraft, motivationsverktyg och monetér erséttning. Vidare valde
vi att vilja kéllor med olika utgivningsér fOr att pa sa sitt fa en forstaelse kring hur &mnet har
utvecklats over aren. Tre huvudteoretiker valdes som grund for denna studie samt tva
kompletterande teorier valdes for att 6ka forstaelsen kring diverse begrepp kring &mnet. Vid
valet av den som vi ansag vara den mest relevanta teoretikern for amnet valde vi att dven
anvénda oss av tva betydligt dldre teoretiker i forhoppning om att hitta likheter och olikheter
teoretikerna emellan samt kopplingar till var framtagna empiri. Herzbergs tvafaktormodell valde
vi som grund for denna studie da den behandlar just motivation pa arbetsplats pa ett valdigt
tydligt vis. Var teoretiska ramverk resulterade i Herzberg, Maslow samt Taylor. De tva
kompletterande teorierna blev Clary & Snyders teori kring organisationer utan monetér
ersittning samt Brattons beskrivning av monetira, icke-monetira samt psykosociala -
motivationsverktyg. Dessa tre teoretiker samt tva kompletterande teorier forvéntas ge en stabil
grund i form av forstaelse kring amnet och dédrmed bidra till identifieringen av de anstélldas

forhallningssitt till monetéra medel som motivationsfaktor i kérbolagen.

2.5 METODKRITISK DISKUSSION

Aven om vi som forfattare har forsokt forhélla oss till vissa etiska principer och riktlinjer kan
man alltid disktuera om vart tillvigaganssatt paverkat intervjusubjektens utsagor. Hurvida det

finns bittre metoder for denna studie gar alltid att reflektera dver. Bada forfattarna dr medvetna
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om den problematik som kan uppsté i samband med metodvalet, en problematik som man aldrig
helt kan komma ifrén oberoende av metodval.

Det gér att diskutera valet av den kvalitativa metoden da den bade har sina for och nackdelar. En
relation skapas i samband med en kvalitativ face-to-face intervju samtidigt som man aldrig kan
uppna den anonymitet som en kvantitativ studie ger. Samtidigt férsvinner mdjligheten att stilla
foljdfragor och diarmed fa intervjusubjeken att utveckla och fortydliga sina resonemang. Detta da
den kvantitativa studien innebdr ett sedan tidigare faststéllt formuldr som fylls i. Den
anonymitetsgaranti som forskarna erbjuder behover inte heller innebéra att intervjusubjektet

verkligen kénner sig anonym. Risken finns alltid att informaiton lacks till fel person.

2.6 KRITISK REFLEKTION TILL VALDA TEORIER

Det finns ett hav av teorier och modeller kring hur personal skall motiveras och engageras pa
arbetsplats, dven inriktningar pa hogskoleniva finns inom detta &mne. En stor del av en HRM-
kurs handlar om l6nestrukturer och ersittningssystem, nagot som dr nist intill obefintligt inom
ménga kérbolag. Ménga behandlar &mnet motivation pa arbetsplats, lika ménga forutsatter att
personen i fraga far betalt for att utfora ett visst arbete. Det gér ej att bortse frdn den monetéra
ersittningens inverkan pé en relation mellan chef och medarbetare. Herzberg beskriver monetér
ersdttning som en forutsittning for att motivation ska existera bland medarbetare medan Maslow
aldrig ndmner pengar som en drivkraft utan behandlar ménniskan i sin helhet samt hennes olika
behov under livets gang. Taylor arbetade under borjan av 1900-talet da tjanstesektorn knappt
existerade. Om man bortser frén att dessa tre huvudteorier som anvénds i studien kompletterar
varandra i form av de olika tidsepokerna samt forfattarnas verkliga yrken, kan man legitimt stilla
fragan; dr dessa teorier verkligen de ultimata for att behandla monetér ersittning pa karbolag?
Det finns ingen objektiv sanning for denna fraga. Sjélvklart hade tidigare liknande studier varit
hogst aktuella for en sddan studie. Tyvirr fann vi ej liknande studier vilket tvingade fram en
valdigt bred, om inte mojligtvis for bred akademisk grund. Dérfor valde vi att anvinda oss utav
Maslow dé hans behovstrappa kan forklara varfor studenter som befinner sig i ett tidigt skede i
livet véljer att arbeta utan full monetér erséttning. Herzberg och Taylor dr varandras motsatser
dér den sistndmnda beskriver en korrelation mellan 6kad monetér ersattning och dkad

motivation.
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3. TEORI

Vi borjar vart teoriavsnitt genom att presentera tre teorier som vi finner relevanta for att besvara
uppsatsens syfte. En presentation av Maslows behovstrappa som anses vara en generell modell
som beskriver ménniskans drivkrafter genom livets olika stadier. Vidare presenteras Herzberg
som konkretiserar motivationsteorier pa arbetsplatser. Avslutningsvis redogdr vi Taylor som kan
anses som en motstdndare till ovanndmnda teorier. For att berika teoridelen anvinder vi oss av
Clary & Snyders beskrivning av motivationsfaktorer inom ideella organisationer foljt av

definitioner av anvidnda begrepp.

3.1 MASLOW

Den vilkinde psykologen Abraham Maslow som
studerads ménniskors drivkrafter, tog fram en teori

som idag trots utan ndgot empiriskt stod erkédnns av

ménga. Maslows behovshierarki &r namnet pa denna

modell som kartldgger faktorer som motiverar

\

méinniskan under livets lopp (Maslow, 1954)

Maslow menar att minniskan har en medfodd striavan

N W O

mot sjalforverkligande som r det sista steget i den
presenterade behovsordningen. Att mianniskan ska ha
tillfredsstéllt det tidigare behovet innan hen strdvar mot nésta i ordningen &r centralt i denna teori
(Maslow, 1954). Maslow menar att mdnniskan borjar med att tillfredsstélla det forsta behovet,
nidmligen den fysiologiska drivkraften (bl.a. niring och sémn) som &r forutsittningen for
méinniskans fysiska dverlevnad. Det kroppen behdver for att upprétthalla de korrekta
ndringsnivaerna i kroppen. Med detta menar (Maslow, 1954) att det kan vara allt fran
vattennivan till vitaminintaget som maste tillgodoses, detta resulterar i en forédndring i
minniskans aptit och val av foda. Aven samlag ingér i de fysiologiska drivkrafterna som skall
uppfyllas innan man bdrjar striva mot nista steg i hierarkin som &r trygghet. Hir anvénder sig
Maslow av barn och deras agerande som exempel da han beskriver dem som enkla att l4sa av da
vuxna dr duktiga att d6lja vad de egentligen kdnner. Exempel pa barns agerande anvinds for att
bevisa hur ménniskor forhaller sig till trygghet. Att ett barn springer mot moderns famn nér hen

ar rddd, dr en instinktiv handling hos ménniskan. Att bade religion och vetenskap fungerar som
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en trygghetsfaktor for manga &r véldigt vanligt enligt Maslow d& de minskar osékerheten hos
ménniskan. Behov av gemenskap och kirlek ér den tredje drivkraften i ordningen som sdkes nér
de forsta tva behoven ér tillfredsstillda. Har hungrar ménniskan for relationer i allménhet och
jobbar intensivt for att nd detta och glommer da helt bort faktumet att en tidigare sneglade mot
detta som meningslost nér en efterstrdvade de tidigare stadierna. Viktigt att tilldgga &r att
Maslow inte blandar ihop kérlek och samlag utan ser pa dessa som tva vitt skilda drivkrafter.
Behovet av sjdlvkinsla och erkédnnande ar det fjarde och nist sista steget mot
sjalvforverkligandet som é&r slutdestinationen. Har presenterar Maslow tva delar som ingér i
denna kategori: Den fOrsta &r viljan att kunna, vara duktig, sjdlvstindig och fri, den andra delen i
kategorin ar status, prestige och erkédnnande bland ménniskor i omgivningen. Tillfredsstdllandet
av dessa behov leder enligt Maslow till en kénsla av sjdlvsidkerhet och individens nddvéndig
nérvaro i véirlden. Vidare utvecklar han att den mest hallbara och langvariga kénslan av
sjdlvkinsla ar det fortjanade erkdnnandet till skillnad fran kandisskap.

Sjalvforverkligandet dr ett behov som sd sméningom véxer fram hos manniskan nir en har
uppfyllt samtliga tidigare stadier. Detta behov ses som oédndligt och som stindigt uppdateras da
Maslow utgar frén att ménniskan vill bli allt som hen kan bli. “What a man can be, he must be”
(Maslow, 1954, s. 93). Detta motiveras bland annat av en ren nyfikenhet som finns i ménniskans
och @ven apornas natur som leder till att en stindigt vill experimentera och testa nya saker.
Mentalt friska ménniskor attraheras till mystik vilket dr en av anledningarna till att manniskan
standigt vill utmana sig sjdlv. Detta leder till att sjélvforverkligandet aldrig blir méttat och forblir

darfor det femte och sista steget i Maslows behovshierarki.

3.2 HERZBERG

Frederick Herzberg dr dven han en kénd forskare inom omradet motivation. Till skillnad fran
Abraham Maslow valde denne man att fokusera pd vad som ligger till grund f6r motivation och
missndje pa en arbetsplats. Resultatet blev tva faktorer som oberoende av varandra paverkar
personalens motivation och missndje pa arbetsplatsen; Motivationsfaktorer och Hygienfaktorer
(Herzberg, 1993). Motivationsfaktorerna dr immateriella och ar bl.a. erkdnnande, prestation,
utmaningar, avancemang, ansvar, kompetensutveckling etc. Hygienfaktorerna anses vara de
faktorer som skulle kunna leda till missndje men inte heller kunna skapa arbetsmotivation pd en
arbetsplats. Bland dessa ingér arbetsmiljo, relationer, foretagskultur, administration,

anstillningstrygghet, 16n och formaner (Herzberg, 1993). Viktigt att notera &r hur Herzberg inte
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anser pengar leda till arbetsmotivation utan ser det som ett medel for att f4 medarbetare att “rora
pa sig” eller som han sjélv uttryckte det under en intervju, “What many people do is misstake
movement for motivation. I say money is not a motivator, it’s a good moover” (Herzberg,
"Managers or Animal Trainers? An Interview with Frederick Herzberg", 1971, s. 6).
Hygienfaktorerna kan reducera missndje medan motivationsfaktorerna kan ge upphov till 6kad
motivation pa arbetsplatsen. An en gang #r det viktigt att papeka hur dessa faktorer dr helt
oberoende av varandra dér en medarbetare till exempel skulle kunna vara missndjd pa grund av
délig foretagskultur samtidigt som hen ar vildigt motiverad tack vare det ansvar hen nyligen har
blivit tilldelad (Herzberg, 1993). Pengar placeras oftast helt felaktigt bland
motivationsfaktorerna, “Money is a hygiene factor, however, because it’s associated with so
many other factors, it’s included with them* (Herzberg, "Managers or Animal Trainers? An
Interview with Frederick Herzberg", 1971, s. 8). Vad Herzberg menar ér att i samband med de

flesta motivationsfaktorerna foljer en 6kad monetér ersittning, inte séllan ar det i form av pengar.

3.3 TAYLOR

Under sent 1800-tal utforde Frederick Winslow Taylor omorganiseringar i olika foretag som
erbjod monetér erséttning. Syftet med dessa omorganiseringar var att maximera produktiviteten
dnda ner till individniva. I sin bok The Principles of Scientific Management hénvisar Taylor till
sina erfarenheteter och studier som gjorts pa dessa foretag. Pastadendet att Taylor sdger att 16n dr
den enda motivationsfaktorn hos arbetare ar vanligt forekommande. Faktum &r att detta inte helt
stimmer dd han endast antydde att detta gillde de anstéllda som jobbade pa 16pande band.
Viktigt att notera &r att han skiljer mellan arbetare som forvintas ta initiativ i arbetet och
arbetarna som ej forvintas ta initiativ. Har man ett fritt arbete som &r Sppet for initiativtagande
hivdar Taylor att 16n &r en av flera motivationsfaktorer sdsom; relation till chef, arbetsmiljo,
uppskattning, personlig utveckling samt mgjligheter till befordran. Med andra ord ar 16n viktig
men inte en central motivationsfaktor pa foretag som ej har en 16pandebandet-metod. (Taylor,

1947)

3.4 ORGANISATIONER UTAN MONETAR ERSATTNING

Organisationer som inte erbjuder nagon direkt monetér erséttning brukar klassas som ideella
organisationer. Med ideellt arbete menar man frivilligt arbete och engagemang dér inte krav pa

ersittning existerar (Grosse, 2006). Ett av manga sitt att fa ett grepp om de motiv som
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bakomligger ideellt arbete &r genom att se det fran Snyders funktionalistiska perspektiv. Enligt
Snyder finns det flera olika motiv till ideellt arbete. Sjélviska motiv som att forbattra sin egna
sjdlvkénsla kan vara drivkraften bakom personer som jobbar ideellt. I kombination med en
forbéttrad sjdlvkansla brukar det andra motivet vara det altruistiska, det vill sdga det osjélviska

som kommer av den sjédlviska gérningen (Snyder, 1993).

Forutom de tva ovanstaende motiven har Clary och Snyder dven listat sex mer detaljerade motiv
bakom ideellt arbete:

(1) Vérderingar (personen arbetar for att uttrycka sig sjdlv och sina vérderingar)

(2) Kunskap (vilja ldra sig mer om vérlden)

(3) Psykologiskt utvecklande (man véxer som person)

(4) Karridr (erfarenhet som dr meriterande for karridrval)

(5) Socialt (nédtverka och knyta nya vinskapsband)

(6) Skyddsmotiv (skjuta undan andra vardagliga och personliga problem)

(Clary, 1999)

3.5 MOTIVATIONSVERKTYG

Enligt (Bratton, 2007), har arbetsgivare tre motivationsverktyg till forfogande; monetéra, icke-

monetéra och psykosociala. Nedan foljer en kort beskrivning av vad dessa innebr.

Monetira motivationsverktyg: En yttre samt materiell beloning som inte séllan kommer i

skepnaden av fast 16n, provisionsbaserad 16n, prestationsbaserad 16n eller bonus.

Icke-monetiira motivationsverktyg: Indirekt beloning som till exempel kan erbjudas i form av

tjanstebil, barnpassning, sjukvardsforsikring, maltider eller extra semesterdagar (Bratton, 2007)

Psykosociala motivationsverktyg: Nagot som ibland dven kallas for “psykisk inkomst” och
innebar okat sjalvfortroende och personlig utveckling (Bratton, Human resource management:
theory and practice, 2007, s. 360). Framst sker denna beloningsform genom sténdig feedback

samt goda arbetsforhéllanden.
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3.6 SAMANFATTNING AV TEORI

Av de teoretikerna som ligger till grund for empirin skall det &nnu en géng noteras att de ej var
verksamma under samma tidsperiod. Taylor skrev sitt storsta verk (Principle of scientific
management ) i slutet av 1800-talet i syfte att maximera produktiviteten inom industrin.
Maslows storsta verk skrevs i mitten pa 1900-talet. Syftet med Maslows behovshierarki var att
identifiera midnniskans behov inom olika stadier i livet. Hans l&nga erfarenhet som psykolog
samt hans studier inom méanniskans behov satt som grund for hans verk. Efter Maslow kom
Herzberg som vidareutvecklade Maslows teorier for att konkretisera motivationsteorierna pa
arbetsplatsen. Bratton & Gold och Clary & Snyder d4r moderna teoretiker som dven dem &r
konkreta med motivationsfaktorer i bestimda miljoer.

Det som gor dessa relevanta for denna studie dr faktumet att samtliga berdr &mnet motivation
samtidigt som de har olika utgangspunkter. Den enda som inte nimner monetér erséttning ar
Maslow, samtidigt som det dr underforstatt att monetéra medel ar en forutsittning for att kunna
uppni de forsta tva stegen i behovstrappan. Att jamfora en konsult (Taylor), psykolog (Maslow)
och en forskares (Herzberg) syn pa vad som motiverar ménniskan berikar studien &nnu mer. Da
syftet med studien &r att identifiera de anstélldas forhallningssétt till monetdra medel som

motivationsfaktor i krbolagen, faller de presenterade teorierna ovan véil med dmnet.

Teorierna som forklarar monetér ersittning och dess innebord skiljer sig at. De gar att placera in
1 tva block. Taylor och Bratton & Gold anser att monetér erséttning &r en motivationsfaktor,
Herzberg pa andra sidan ser monetér ersattning som en hygienfaktor, saledes nagot som endast
kan leda till n6jdhet respektive missndjdhet pa arbetsplatsen.

Det finns dven tydliga likheter mellan Herzbergs motivationsfaktorer och Maslows tva sista steg
1 behovstrappan. Herzbergs motivationsfaktorer som ingar i Maslows fjérde steg av fem;
erkidnnande, prestation, avancemang och ansvar. De som gér att hitta i Maslows femte och sista
steg dr utmaningar och kompetensutveckling.

De sex punkter Clary & Snyder presenterar som motivationen bakom ideellt arbete har tydliga

band med Maslows fyra sista steg i behovstrappan.
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4. EMPIRI

Presentation av intervjumaterial kommer att 14ggas upp pa foljande sitt:

En kort presentation av karen samt koncerntrddet med de bolag som ingér. Vidare kommer
samtliga intervjusubjket att presenteras. Dérefter kommer intervjusvaren presenteras dmnesvist
med VDarnas svar forst, foljt av de tvd anonyma medarbetarnas svar. Notera att intervjusvaren

inte endast bestér dr exakta citat, utan en sammanfattning av de svar som givits.

4.1 OM HHGS
“Handelshogskolans i Goteborg Studentkar finns till for- och drivs av studenter pd

Handelshégskolan. Organisationens syfte dr att ge studenter mojligheter att fd ut nagot mer av

sin studietid.” (HHGS, 2014)

HHGS ér en ideell forening som i dagslaget har ca 3000 medlemar. Féreningen samordnas av ett
presidiet samt en direktion. Presidiet bestér av karordforande och vice karordforande.
Direktionen bestér av sju utskottsordférande som ansvarar for var sitt utskott. Direktionen
ansvarar for och skoter den 16pande verksamheten och fattar samtliga operativa beslut. (HHGS,

2014)

HHGS éger ett aktiebolag vid namn HHGS Holding som i sin tur star som dgare for samtliga
HHGS karbolag som drivs av aktiva medlemar. “Bolagets huvudsakliga funktion dr att,
tillsammans med HHGS, stda som dgare till bokhandeln Handelsboden, samt finnas till hands for
verksamheter inom HHGS som ldmpar sig for bolagisering. HHGS Holding AB bildades 1994
och drivs av studenter. Bolaget dgs till 100 % av HHGS.” (HHGS, 2014)
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4.1.1 KARBOLAGENS BOLAGSSTRUKTUR INOM HHGS

HHGS
HOLDING AB
HandelsConsulting Handels HandelsJuristerna HandelsCapital
ke AB Rekrytering AB AB Management AB
HandelsMarketing AB Chalmers
Teknologkonsulter AB
4.2 FALLFORETAGEN

Karbolagen inom HHGS ér helt studentdrivna aktiebolag och existerar frimst for att frimja
studentnytta. Med studentnytta menas mdjligheten for studenter att fa praktisk erfarenhet i en
annars teoretisk lagd skola. I kirbolagen far studenterna arbeta med riktiga projekt, hela vigen

fran forsta sdljsamtalet till leverans av tjanst. (HHGS, 2014)

4.2.1 HANDELSREKRYTERING AB
“HandelsRekrytering dr ett bemannings- och rekryteringsbolag, specialiserade pa att hjilpa

foretag rekrytera de bdsta och hungrigaste studenterna, utexaminerade ekonomer, jurister,
miljovetare och allt annat Handelshogskolan i Goteborg har att erbjuda” (HandelsRekrytering
2014). Idag har HandelsRekrytering 25 anstéllda och erbjuder rekrytering och
bemanningstjanster. De studenter som arbetar i foretaget kommer frén Handelshdgskolan i
Goteborg samt fran personalvetarprogrammet i Goteborgs Universitet. Detta for att ticka den
kompetens som behdvs for att tillgodose de egenskaperna som kravs for att driva ett rekrytering

och bemannings-bolag (HandelsRekrytering 2014). Ar 2012 omsatte bolaget ungefir en och en
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halv miljon, samma siffra géller &ven for kalenderaret 2011 (Allabolag.se 2014). VD tar ett
studieuppehall i ett &r och arbetar heltid pa foretaget med en monetir ersdttning som motsvarar
ett CSN-bidrag samt det 14n som erbjuds. Resterande anstéllda, det vill sdga frdn vVD till den
nyanstillde arbetar vid sidan av studierna och far en erséttning pa 700 kr brutto per manad.
Forutom en symbolisk monetér ersittning anordnas diverse personalaktiviteter. Kontoret ar
centralt beldget och delas med tva andra kérbolag ett stenkast frdn Handelshdgskolan

(HandelsRekrytering 2014).

4.2.2 HANDELSJURISTERNA AB

“HandelsJuristerna dr en juridisk konsultbyrd. Vi vill rubba barridren mellan foretagare &
advokatbyrder genom att vara den prestigelosa aktéren pd marknaden. Vira klienter erhaller
samtidigt tillforlitlig juridisk radgivning till konkurrenskraftiga priser” (HandelsJuristerna,
2014).

Foretaget grundades varen 2013och bestar av 13 anstillda diar samtliga studerar
juridikprogrammet i Handelshogskolan i Goteborg och arbetar vid sidan av studierna, d&ven VD.
Annu finns ingen officiell omsittning for kalenderaret 2013 att presentera. Den monetira
ersdttningen som bolaget erbjuder sina anstéllda &r 20 procent av ett externt projekts virde.
Kontoret finns beldget nira Handelshogskolan i Vasastaden, utrymmet delas med ett antal

mindre foretag som ej har ndgon koppling till HHGS (HandelsJuristerna, 2014).

4.2.3 HANDELSCONSULTING AB

“Till konkurrenskraftiga priser erbjuder vi ndringslivet kvalificerade konsulttjdinster inom
marknad, interna processer, ekonomistyrning, strategi, juridik och miljé (HandelsConsulting
2014). HandelsConsulting har i dagslidget ca 70 studenter som &r verksamma inom foretaget dér
bade VD och vVD tar ett studieuppehall pa ett ar for att arbeta heltid. De far en monetir
ersittning som ungefar motsvarar den sammanlagda summa som CSN erbjuder i bidrag samt 14n.
Resterande anstillda arbetar vid sidan av studierna och erbjuds monetér erséttning efter antalet
timmar lagda 1 kundprojekt. Tre olika l6nenivaer pa den timlon som erbjuds bestdms av kriterier
som placerar konsulterna pa en l6netrappa med tre steg: juniorkonsult, konsult, seniorkonsult. En

forvéntas arbeta ett visst antal timmar per vecka (10, 15 eller 20 timmar) beroende pa vad for
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ansvar personen i frdga har. De studenter som rekryteras studerar samtliga pa Handelshdgskolan,
samtliga inriktningar finns representerade pa HandelsConsulting (HandelsConsulting 2014).
Enligt sittande VD Erik Wester omsatte bolaget drygt fyra miljoner ar 2013. Kontor delar de med
tva andra kérbolag (bl.a HandelsRekrytering AB) pa Vasagatan. Personalaktiviteter anordnas

frekvent i fran av bland annat frukost och after-work (HandelsConsulting 2014).

4.3 MONETAR ERSATTNING SOM MOTIVATION PA KARBOLAG

4.3.1 VD-PRESENTATIONER

VD pa HandelsRekrytering AB, Axel Cruce arbetar idag heltid pa sin post efter att ha tagit ett
studieuppehill frdn masterprogrammet i management pa Handelshogskolan i Goteborg. Cruce
har sedan 2012 varit verksam i foretaget for att sedan bli tilldelad VD-posten vid arsskiftet 2013-
2014. Som VD péa HandelsRekrytering sitter en pa ett ars mandat. Cruce har dven en annan

inkomstkélla vid sidan av arbetet for att sékerstilla sin privatekonomi.

VD och grundare av HandelsJuristerna AB, Ola Bernhardtz arbetar idag heltid pé sin post
parallellt med studierna pa juristprogrammet vid Handelshogskolan i Goteborg. Viktigt att
podngtera hér &r att styrelsen ej kriver ett heltidsengagemang av VDn pa foretaget. Bernhardtz
grundade foretaget varen 2013 och har sedan dess varit verksam i foretaget. Som VD pé
HandelsJuristerna sitter en pa ett ars mandat. Da Bernhardtz grundade foretaget under véren
2013 sitter han som VD fram till sommaren 2014. Férutom fullt studiestdd har Bernhardtz dven

en annan inkomstkilla vid sidan av arbetet for att sdkerstélla sin privatekonomi.

Erik Wester som ar VD pa HandelsConsulting AB arbetar idag heltid pé sin post efter att ha tagit
ett studieuppehéll fran ekonomprogrammet med analytisk inriktning pad Handelshogskolan 1
Goteborg. Wester har sedan hosten 2011 varit verksam i foretaget for att sedan bli tilldelad VD-
posten vid arsskiftet 2013-2014. Som VD pa HandelsConsulting sitter en pa ett ars mandat.

Wester har ingen annan inkomstkélla vid sidan av arbetet for att sékerstélla sin privatekonomi.
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4.3.2 MEDARBETARPRESENTATIONER

Medarbetare 1 pa Handels Rekrytering arbetar idag 25% vid sidan av sina studierna och har
ingen annan inkomstkélla vid sidan av studierna och arbetet.
Medarbetare 2 pa Handels Rekrytering arbetar idag 25% vid sidan av sina studierna och har en

annan inkomstkélla vid sidan av studierna och arbetet.

Medarbetare 1 pa HandelsJuristerna arbetar idag 25% vid sidan av sina studierna och har ingen
annan inkomstkélla vid sidan av studierna och arbetet.
Medarbetare 2 pa HandelsJuristerna arbetar idag 25% vid sidan av sina studierna och har en

annan inkomstkélla vid sidan av studierna och arbetet.

Medarbetare 1 pa HandelsConsulting arbetar idag 25% vid sidan av sina studierna och har ingen
annan inkomstkélla vid sidan av studierna och arbetet.
Medarbetare 2 pa HandelsConsulting arbetar idag 25% vid sidan av sina studierna och har en

annan inkomstkélla vid sidan av studierna och arbetet.

4.4 SEMIMONETAR ERSATTNING SAMT DEN MONETARA
ERSATTNINGENS INVERKAN PA MOTIVATION

4.4.1 VD-UTTALANDE

Cruce poédngterade hastigt att semimonetdr ersittning inte dr ett problem inom kérbolagen da
man framst dr hir for att ldra sig saker, alltsa allt for egen vinning. Cruce trodde dock att en
hogre form av monetir ersittning hade kunnat forenkla rekryteringen av kandidater, samtidigt
som den hade héllit kvar medarbetare under motivationsdippar. Han styrkte detta genom att sdga:

“Idag slutar man ndr motivationen sviker”.

Riktigt i samma banor tankte inte Bernhardtz, han uttrycker en direkt saknad av monetér
ersittning: “Pengar hade nog gjort det bittre dd juriststudenter, som redan ldgger mycket tid pa

studierna, dven oftast mdste ha ett jobb vid sidan av for att tdcka sina utgifter. Det betyder att
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HandelsJuristerna kommer i kldm”. Bernhardtzs forhoppning ar att karbolagen i framtiden kan
erbjuda monetir ersittning likt vilket extra jobb som helst s& att man som juriststudent endast

kan ldgga fokus pd arbetet pa HandelsJuristerna: “Fér dd kan man ge allt”.

Wester tryckte pé att det dr den Gverldgsna utvecklingen man fér pé jobbet som dr den priméira
anledningen till att man gér till jobbet och att det dven dr det ickemonetéira som driver hela
foretaget. Detta uttryck fortydligar han genom att séga: “Jag dr nog Sveriges sdmst betalda
heltids-VD men gdr till jobbet med ett leende pd ldpparna”. Wester nimnde dock att han ser det
hela som en balansgéng, att man forsdker ge monetir ersittning i den méin det gar men att man
maéste balansera det med att se till sé att s manga studenter som mojligt far mdjligheten att jobba
pa HandelsConsulting.

Samtliga VDar ndmnde att det for egen del inte hade paverkat motivationen med en 6kad form
av monetdr ersittning utan uttryckte det bara som nagot som hade fungerat som avlastning.
Cruce ar tydlig med detta: “Som sagt, jag dr inte hdr for pengarna men jag tror att jag hade

kunnat ldgga mer fokus pd Handels Rekrytering och skippa mitt andra jobb. *

Likt Cruce sa poéngterade Bernhardtz att en 6kad form av monetér erséttning endast skulle ge
honom avlastning men inte 6ka hans motivation: “Det hade inte inneburit en okad motivation
men det hade definitivt inneburit en avlastning for min del dad jag idag mdste ha ett annat arbete
for att fa ihop ekonomin.”. Wester yttrade sig pa liknande sétt : “Nej, det hade absolut varit

skonare men det hade inte paverkat motivationen”

4.4.2 MEDARBETARSVAR

Medarbetare 1 pa HandelsRekrytering visste till en borjan inte att det var en spass liten monetir
ersittning i bolaget nér hen sokte jobbet. Hen podngterade dock att sé lange det fortfarande ger
nagot sa r inte detta ndgot problem. “Jag tror nog att jag hade blivit lite mer motiverad med
provision, men som sagt, ndtverket man far hdr har ett vdirde i sig”. Hen styrker detta genom att
utveckla sitt svar och sade att hen inte tidnkte s& mycket pa den monetéra ersdttningen utan
snarare pa foretagskulturen. “A¢t kunna identifiera sig med foretagskulturen tror jag ger mer i

motivation”
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Hens kollega, medarbetare 2 anser att om man &r héir for I16nen sd dr man helt fel ute, “Min

motivation pdverkas inte utav det monetdra”.

Nar vi fragade medarbetare 1 pa HandelsJuristerna om vad hen tyckte om semimonetér
ersdttning svarade hen att det inte var viktigt och att praktiken i sig dr vérdefullt. Hen tyckte dven
att monetir ersittning inte var viktigt for motivationen under denna tidiga fas i livet som hen
befann sig i. Medarbetare 2 uttryckte liknande dsikt nér hen sade: “Jag ser min tid hér som en
investering, vad jag fdar for lon hdr dr inte sd viktigt da det dr efter studierna som det blir
viktigt”. Medarbetare 2 ansig dock att hen hade kunnat fokusera mer p4 HandalsJuristerna om
det hade funnits en fast 16n. “Men man dr ju inte hér for att man far lon utan eftersom man far

en unik mojlighet”.

P& HandelsConsulting tyckte medarbetare 1 att ndrvaron av den i princip symboliska monetéra
ersdttningen var en viktig forutsattning till att ens kunna locka potentiella medarbetare. Trots att
hen inte tyckte att det var viktigt for henom poéngterade medarbetare 1 att ndgon form av
monetir ersittning maste finnas. Medarbetare 2 hade inte samma 6vertygelse som sin kollega,
medarbetare 1. “Jag dr personligen emot gratis arbete sd jag tror att jag personligen hade
motiverats mer av monetdr ersdttning sd behovet av extrajobb forsvinner” sade hen och trodde

dven att manga troligen delade samma asikt.

4.5 MOTIVATION OCH RELATIONER PA KARBOLAG

4.5.1 VD-UTTALANDE

Vid fragan: “Vad var din motivation till att borja arbeta pa karbolaget?” svarade Cruce med att
han sag vérde i att utmanas och ldra sig relevanta saker for arbetslivet. Bernhardtz som dven
grundade HandelsJuristern uttryckte att motivationen kom fran mdjligheten att kunna bryta ny
mark, inspirera samt leda. Ett snabbt svar fick vi frdn Wester som sade att valet skedde ganska

spontant efter en rekommendation frén en vén.

Langre fram under intervjuns gang gick vi in pa hur VDarna uppfattade sina relationer till sina

medarbetare. Juristklasserna ér redan vialdigt tighta nimner Bernhardtz, detta for enligt honom
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over pd HandelsJuristerna per automatik. Han ndmner dock att det inte alltid ar s&: “Men jag tror
att nya personer i borjan kdanner annorlunda, det tar ett tag att bygga en relation.”. Att vara
tillanglig och hjdlpsam ar ndgot Wester ansag sig sjilv vara gentemot sina medarbetare. Wester
sade dock att han var vdl medveten om att det &r omdjligt att ha en saddan relation till alla. Han
antydde dven att en stor utmaning i hans roll som VD var just hybrisen kring hur man ska
forhélla sig till sina medarbetare “Det kan vara vildigt svart att avgora om man ska vara en chef
eller kompis, idag dr det inte jag som har chefsrollen, den dr det mellancheferna som har.”.

Genom sin nirvaro pd kontoret och med tanke pa att medarbetarna vdgar komma och stélla

fragor uppfattade Cruce att han har en bra relation till sina medarbetare.

For att kunna gora ett bra jobb pa sikt trodde Cruce att samhorigheten var en essentiell
motivationsfaktor for att gora ett bra jobb. Vidare sé uttryckte han att han tror att mycket ligger i
viljan att utvecklas: “Trots att det inte existerar nagra monetdira medel, sd dr det friamst egen
vilja och viljan att praktisera samt utvecklas”. Likt Cruce svarade Bernhardtz med att det var
den praktiska erfarenheten som lag till bakom en stor del av motivationen: “Bara det att
analysera situationer och ta fram vad folk behover dr guld virt for en student som vill bygga pa
sin meritlista.”. Bernhardtz utvecklade sitt resonemang vidare med att sidga att det enligt honom
fanns tvd huvudfaktorer bakom motivationen pa HandelsJuristerna: “Det dr meriten som de far
pd CVt samt den reella kompetensen som ackumuleras. Det sistndmnda tror jag star for 90% av
motivationen.”.

Wester tyckte att det var extremt viktigt att man kom till HandelsConsulting av rétt anledning
fran forsta borjan. Han ndmnde att det fortfarande ar vissa som kommer till karbolaget for att det
latit prestigefullt, men for att sedan tréttna och 1dmna ganska fort: “En missmatch helt enkelt.”.
Att anvinda réitt motivationsverktyg for ratt medarbetare dr ndgot som Wester podngterar ér
viktigt for att medarbetare ska motiveras pé sikt. Han nimnde &ven att det inte finns nigot
samband mellan kompetens och engagemang, och att det inte heller finns nagot samband mellan
kompetens och levarans: “Det dr en massa smagrejer som kombinerat leder till en bra

prestation.”.

Vid fragan “Bidrar du med att motivera andra?” hoppades Cruce att han gor det: “Det vill jag

tro, jag forsoker ge sa mycket feedback som jag kan. Eftersom att jag sitter mycket pd kontoret
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vet jag vilka som har mycket och lite att gora och fordelar arbetet efter detta. Jag tror
personligen inte att mina medarbetare ldgger mdrke till detta.” Cruce podngterar dven att han
gor detta eftersom att han tror att sysselsittning motiverar. Han sidger dven “Jag forsoker vara
coachande med motfragor istéllet for att ge direkta svar, detta for att 1ata dem sjilva tinka och

klura ut 16sningen sjilva.

Bernhardtz trodde sig ocksé bidra med att motivera andra, han sade att han utfor detta genom
uppmuntran och genom att “pusha” folk. Aven hans hdga nirvaro kunde bidra med detta
antydde han. Wester antyder att han motiverar sina medarbeterare genom utbildningar han héller
pa foretaget och genom att forhalla sig sjdlva mer som en ledare dn en chef. Han papekade ocksé

att han reflekterar mycket over detta, alltsd hur han vill att han ska uppfattas.

4.5.2 MEDARBETARSVAR

Pa Handels Rekrytering berdttade medarbetare 1 att det var den praktiska erfarenheten som var
en av anledningarna till att hen sokte sig till karbolaget. Nitverket var d&ven ndgot som hen hade i
atanke. “Det dr viktigt att ligga steget fore”. Medarbetare 2 refererade till ett forfinat CV som

den huvudsakliga motivatorn. “Sedan ville jag ha en projektledarlicens som erbjuds hdér”.

Medarbetare 1 pd HandelsJuristerna betonade avsaknaden av praktik pa juristlinjen som forde
henom till karbolaget. “...man har fatt hora en hel del om att det dr en helt annan grej att jobba
med juridik, praktik och juridik dr ju inte samma sak.” Medarbetare 2 sade, “Jag insdg att det dr
en konkurrensfordel att ha praktisk erfarenhet inom dmnet” och fortsatte sedan berédtta om hur
juridikstudenter konkurrerar om ett begrinsat antal lediga tjénster hos de stora och kidnda
bolagen. “Som sagt, sd tror jag att en praktisk erfarenhet definitivt hade inneburit en

kompetensutveckling som fa studenter kan uppnd under sin studietid”

P& HandelsConsulting pratade medarbetare 1 om viljan att ldra sig och utvecklas och att hen
redan fran borjan visste om att det inte fanns nagra pengar dar. D4 hen dven studerar juridik
ansag hen det vildigt intressant att testa pa detta fast med fokus pa niringslivet da det inte ar det

samma som juridik mot privatpersoner. Férutom det som en kan ldra sig pa arbetsplatsen, tyckte
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medarbetare 1 att kontakterna som man kan bygga upp pa HandesConsulting var dven det ndgot
som lockade henom till foretaget. Medarbetare 2 tyckte ddremot att det var intressant att “prova
pd konsultandet lite mer”” som hen uttryckte det. Att fA mojligheten att ta kontakr med foretag i
néringslivet var dven detta ndgot som lockade. Hen berittade dven att hen hade kompisar som
rekommenderade henom att borja pa bolaget och att hen innan detta hade fatt ett déligt intryck av

det.

Medarbetare 1 pd Handels Rekrytering beskrev sin VD som véldigt 6dmjuk person och att han
later en utvecklas genom att i en att ténka till sjdlv. Vidare tillade hen att organisationen &r
hierarkisk men att den kiinns platt. Aven medarbetare 2 beskrev sin relation till VD’n som
portivitiv och att en véldigt enkelt kan prata med honom om problem som brukar uppsté vid
kulturkrockar mellan handelsstudenter och personavlvetare. Medarbetare 2 tyckte dven att VD’n

gav vildigt mycket konstruktiv feedback vilket hen dven tyckte var skont.

P4 HandelsJuristerna tyckte medarbetare 1 att VD’n var jéttebra; “en jdttebra chef som tar sitt
ansvar. Han dr tydlig och finns ddir 24/7. Han dr dessutom vdildigt stottande och optimistisk
vilket jag tycker dr kanon” Medarbetare 2 pa bolaget tyckte dven hen att relationen med VD’n
var vildigt ndra och bra samtidigt som hen tillade att det kanske var sa for att de inte var sd

ménga pé bolaget dnnu.

Medarbetare 1 pa HandelsConsulting beskrev sin relation till VD’n som “inte si jéttendra” och
forklarade sedan att detta kanske berodde pé att han lidste och jobbade med juridik och att det av
den anledningen var normalt att han inte har full forstdelse for juridiken. Hen tyckte dven att det
inte behovdes en nirmre relation da hen far en hel del vigledning av till exempel vice VD n.
Medarbetare 2 tyckte ddremot att hen hade envildigt god relation till VD’n och beréttade att de
hade daglig kontakt samt att det var vildigt Oppet for att stélla diverse fragor och dven

ifragasitta.

Det som motiverar medarbetare 1 pa Handels Rekrytering till att gora ett bra jobb &r att ha
beréttelser for framtida intervjuer samtidigt som hen ville 1dmna sin “comfort zone”. Hen
beskrev sig sjdlv som vildigt analytisk utav sig och att ett jobb pd Handels Rakrytering var en
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utmaning for henom. Medarbtare 2 pd bolaget sade att hen motiveras av att utvecklas och att hen
var nira att limna foretaget i hostas for att sedan bli dvertyga av VD’n. Aven da var det den egna

utvecklingen som fick henom att stanna kvar pa kérbolaget.

Nér medarbetare 1 pd HandelsJuristerna skulle beskriva vad som far henom att gora ett bra job
svarade hen: “Jag personligen gor det for foretagets skull och vill bidra med sa mycket som
moyjligt. Man vill ju vara med och driva foretaget framdt samtidigt som man gor det for sin egen
skull. Man ldr ju sig mer av att géra ett bra jobb”. Hens? kollega var inne pad samma bana och
beskrev sig sjdlv som en ménniska som behdver utfora ett bra arbete for att 14ra sig. “Ska man

ldra sig sa ska man gora det ritt fran borjan”.

“Jag dr personligen overtygad om att jag ldr mig bdttre ndr jag gor nagot noggrant” sade
medarbetare 1 p4 HandelsConsulting nér hen skulle beskriva anledningen till varfor hen vill gora
ett bra jobb. Aven medarbetare 2 pa foretaget ansdg att man far ut mycket mer av att géra ett bra
jobb. Hen berittade dven att om en hamnar i en motivationssvacka s ar det nog pa grund av att
en jobbar for fa timmar. “Jag mdrkte sjdlv att det blev mycket roligare att komma till kontoret

ndr jag fick mer att géra” tillade hen.

Vid fragan “Anser du att din VD vet vilka behov varje anstdlld har for att bli tillfredsstdillda pa
arbetsplatsen?” svarade medarbetare 1 att hen inte tror att sin VD pd HandelsRekrytering
besitter den kunskapen men att han forsoker ta reda pa det: “Han engagerar sig ganska mycket,
s& han har 4nda ganska bra kol.”

Medarbetare 2 tycker ddremot annorlunda och kénner att VD’n besitter denna kunskap och visar

detta genom sin Gppenhet samt sitt sitt att ge konstruktiv feedback.

Medarbetare 1 pa HandelsJuristerna beréttar att de fyller i ett formulér varje vecka som deras VD
Ola Bernhardtz &r noga med att f6lja upp. Aven medarbetare 2 niimde detta men utvecklar och
tilldgger dven att Bernhardtz sténdigt visar ett personligt intresse och vill veta vad medarbetarna

tycker.
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Pa HandelsConsulting beskrev medarbetare 1 att VDn rent arbetsméssigt kunde ha haft béttre
koll pa just juridiken da ett juridiskt arbete ska vara lika omfattande vare sig det ar ett internt
eller externt projekt. Forovrigt ansag hen att VD’n pa bolaget hade bra inblick 6ver
medarbetarnas situation da “vi alla sitter i samma bdt”, som hen uttryckte det. “Alla dr hdr for
att ldra sig” Medarbetare 2 ansag dven hen att VD’n visste vilka behov de anstillda hade. Detta
var pa grund av den hoga persoalomsittningen trodde hen. En generell uppfattning trodde

medarbetare 2 att VD’n hade dé det hade varit vildigt svart ha forstaelse pa individniva.

4.6 SAMANFATTNING AV EMPIRI

Manga likheter gick att hitta mellan respondenternas uttalanden. Nér vi pratadde om vad som var
deras motivation till att borja arbeta pa bolaget uppfattade vi det som att majoriteten av
respondenter refererade till att personlig utveckling var den storsta motivationsfaktorn till att de
borjade arbeta pa respektive karbolag. De avvikande svaren kom frén HandelsConsultings VD
Erik Wester, samt fran en anstilld paA HandelsRekrytering. Den forstnimnde refererade till en
rekommendation medan den andra refererade till mdjligheten till ett forbéattrat CV.

Vidare tolkade vi att samtliga VDar ha en bra relation till sina medarbetare vilket dven
bekriftades av samtliga medarbetare forutom en som arbetar pa HandelsConsulting.
Respondenten ansag det heller inte vara nddvéndigt da det fanns gott om mellanchefer och
mentorer pa foretaget. VDarna fick fragan om vad de tror motiverar sina medarbetare till att géra
ett bra jobb? Vid denna frdga antydde bade Bernhardtz och Cruce att det 4r mojligheten till
kompetensutveckling som &r anledningen till att medarbetarna vill gora ett bra jobb. Wester
refererade till utmaningar som en stor motivationsfaktor. Vi observerade att médnga medarbetare
papekade att motivationen till att gora ett bra jobb kom frdn egenvinningen av den investerade
tiden som resulterade i personlig utveckling.

VDarna fick dven frdgan om de anser sig sjilva bidra med att motivera andra. Samtliga gav oss
intrycket av att de gjorde detta och redogjorde ytterligare. Bide Bernhardtz och Wester anség att
de hade ett direkt uppmuntrande forhallningssétt dir de standigt peppade och gav feedback till

sina medarbetare medan Cruce beskrev sig sjélv ha ett coachande forhallningsatt.
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Medarbeterna pa HandelsJuristerna beskrev att VDn hade koll pé vad vilka behov varje anstilld
har for att bli tillfredstdllda pé arbetsplatsen. Resterande gav intycket att VDn endast hade en

generell uppfattning.

Samtliga respondenter fick frdgan om vad de ansdg om ickemonetér erséttning. Att ingen eller
lite monetir erséttning erbjuds pa karbolagen uttrycktes av de flesta inte som ett problem sa
lange de utvecklas pé arbetsplatsen. Endast tvé respondenter problematiserade avsaknaden av en
hdgre monetir ersittning. VD pd HandelsJuristerna Bernhardtz uttryckte oro for detta da det kan
paverka fokus pé arbete di han ansag att manga medarbetare tvingades prioritera arbete med
hdégre monetir ersittning for att sdkerstélla sin ekonomi. Den andra respondenten
problematiserade avsaknaden av hogre monetér erséttning pa samma sétt som Bernhardtz.

En stor majoritet av medarbetarna antydde att de inte hade fatt ndgon ytterligare motivation av en
hdgre monetir ersittning péd karbolagen. Frigan ifall en hgre monetir ersittning hade bidragit
till en 6kad motivation stédlldes dven till samtliga VDar dér Bernhardtz var den enda som inte fick
ndgon monetir erséttning pa sin VD position. Bernhardtz tyckte att det hade varit en avlastning
med monetir ersdttning d& han hade kunnat véxla den fokus han ldgger pa sitt extrajobb till
HandelsJuristerna. Varken Wester eller Cruce ansag att en hdgre monetir erséttning hade

bidragit med dkad motivation.
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5. ANALYS

I detta avsnitt analyseras det framtagna intervjumaterialet mot de olika teorierna som

utgéngspunkt.

5.1 MASLOW VS EMPIRI

De fragor som berér VD samt medarbetarnas motivation till ndrvaro pa karbolagen har nedan
analyserats med Maslows behovstrappa som grund. Vi uppfattade att samtliga respondenter &r i
ett tidigt skede 1 livet da de ar studenter. Vi observerade att konsensus radde dver samtliga fragor
vilket kan ses som ett tydligt tecken pd att respondenterna dr en relativt homogen grupp. Vi
tolkade att syftet med respondenternas narvaro i karbolagen uppgavs vara personlig utveckling
och erkdnnande. I Maslows behovstrappa placeras intervjusubjekten in i steg fyra av fem. Enligt
teorin betyder detta att steg tre (relationer) redan &r uppfyllt bland de respondenter som antydde
personlig utveckling och utmaningen som anledningen till deras nérvaro pa kérbolagen. Att
samtliga respondenter uppfattades ha en god relation till sin chef bekriftar inte att att steg tre ar
uppfyllt, ddremot pekar svaren mot att det inte finns nagra problem i det avseendet. VDar
refererarde till motivationsfaktorer som gér att finna i Maslows fjdrde steg, som
huvudanledningen till att medarbetare utfor ett bra arbete. Nagot som vi tolkade att medarbetare
holl med pa nir foljande fraga stilldes: Vad motiverar dig till att gora ett bra jobb?

Ett fital respondenter uppfattades beskriva en viss oro vid fragan; Vad anser du om monetér
ersittning? VD pé HandelsJuristerna betonade ménga studenters svéra ekonomiska situation som
ett hinder for karbolagens rekryteringsprocesser da de endast kan erbjuda semimonetir
ersittning. Aven en medarbetare pa HandelsConsulting beskrev den monetira erséttningen som
otillracklig. Med Maslows behovstrappa som verktyg identifieras ovanndmnda problematik som
ett hot mot steg ett och tva, mat och tak 6ver huvudet. Vidare tolkade vi att ménga respondenter
tyckte att de ej hade fatt en 6kad motivation av en hdogre monetdr ersittning vilket enligt Maslow

bekriftar att behoven i steg ett och tva redan ar tillfredsstéllda.

5.2 HERZBERG VS EMPIRI

I tvafaktor-modellen som vi tidigare behandlat i teorin, definierar Herzberg hygienfaktorer som
grundliggande behov som delvis maste tillfredsstillas innan arbetsmotivation uppstar. I vara
intervjuer uppfattade vi att samtliga VDar ansag sig sjdlva ha en god relation till sina

medarbetare. Detta pastdende tyckte vi bekriftades av medarbetarna och vi finner dven att just
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relationer dr en av hygienfaktorernas grundpelare. Vid fragan om vad VDarna tror 4r motivation
till att medarbetarna gor ett bra jobb pa ldng sikt tolkade vi att det fraimst var
kompetensutveckling som 1&g bakom ett bra jobb. Aven hiir bedomde vi att VDarnas utsagor
bekriftades av medarbetarna. Herzbergs teori kan tolkas som en bekrifttelse av respondenternas
synsétt d& Herzberg anser att kompetensutveckling dr en motivationsfaktor. Ett annat exempel pa
en hygienfaktor som ocksé dr en forutséttning for motivation ar enligt Herzberg lonen. De flesta
respondenter antydde dock att de ansdg att semimonetdr ersittning inte var problematisk sd ldnge
mdjlighet till personlig utveckling gavs. Tva av respondenterna uppfattades ange semimonetér
ersdttning som problematiskt. Detta da det enligt respondenterna resulterar i en reducerad
ackumulerad inkomst pa grund av den begréinsade tid som finns kvar att 14gga pa ett arbete som

erbjuder en hdgre monetir erséttning.

5.3 TAYLOR VS EMPIRI

Taylor beskriver olika motivationsfaktorer som enligt honom leder till ett bra utfort arbete pé
foretag dar medarbetarna forvintas agera initiativtagare. Endast en utav de sex
motivationsfaktorerna tycks bekréftas av de totalt nio intervjusubjekten, ndmligen personlig
utveckling. Samtliga intervjusubjekt uppfattades tycka att de utvecklas av att genomfora ett bra
jobb. VD pa HandelsConsulting anség att vissa medarbetare dven behover en bra relation med
sin chef fOr att kunna prestera, ndgot som Taylor dven ndmner. Vidare uppfattar vi att VD pa
Handels Rekrytering att dven pengar, samhdrighet och ansvar leder till prestation, ndgot som

Taylor sedan tidigare har péstatt.

5.4 CLARY OCH SNYDER VS EMPIRI

Clary och Snyders forklaring till varfor personer véljer att utfora ett visst arbete utan nagon
monetér ersdttning, uppfattas stimma delvis dverens med den framtagna empirin pa de tre
karbolagen. Totalt presenteras atta anledningar till arbete utan monetér erséttning, tva utav dessa
tycks bekriftas av respondenterna. Ingen av de nio intervjusubjekten antydde om en forbattrad
sjdlvkinsla eller altruism enligt var uppfattning. Vérderingar, psykologisk utveckling, det sociala
och skyddsmotiv tycktes heller inte nimnas som en motivationsfaktor. Samtliga uppfattades
referera till kompetensutvecklingen som en central faktor nér det kommer till deras nirvaro pa
foretaget. Detta skulle direkt kunna kopplas till Clary & Snyders punkt, kunskap och viljan att

lara sig mer om vérlden. Den resterande faktorn som presenteras av forfattarna ar karridr
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(meriterande erfarenheter) som bekréftas av intervjusubjekten. De tillfragade gav uppfattningen
av att det antingen var praktisk erfarenhet eller ett forbattrat CV som motiverade dem till att
arbeta pa kérbolaget. Atta av nio intervjusubjekt uppfattades bekrifta att det Aven var syftet med
att borja arbeta pa karbolaget dir undantaget var VD pa HandelsConsulting, Erik Wester som

rekommenderades till att soka till foretaget.
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6. DISKUSSION

Detta outforskade omréde forblir delvist outforskat da det finns en mingd vinklar som behdver
tackas fOr att kunna presentera en héllbar teori kring kérbolagens motivationsfaktorer och den
monetéra ersattningens roll. Dessa vinklar skulle kunna vara karbolag i andra branscher samt
dven liknande bolagstyper i linder med annorlunda foretagskulturer. Metoden som ligger till
grund for denna studie ar till stor del anpassad efter de premisser som har givits kring tidsramen.
Vi dr vil medvetna om att det kan finnas en viss problematik kring faktumet att samtliga
karbolag dgs utav samma studentkér, ndgot som kan paverka bade foretagsstrukturen och dven
resultera 1 vildigt homogena grupper inom karbolagen dér intervjuerna har blivit genomforda.
Tidsramen har inte endast begrinsat oss i att lokala karbolag har valts, utan dven att endast ett
begrinsat antal intervjuer hunnit genomforas. Faktumet att det finns en klar dominans av vissa
svar for de stéllda fragorna kan tolkas som att den framtagna empirin troligen kommer att vara
den samma vid ett storre urval av intervjusubjekt. Vidare skall en ha i atanke att de som anser
den monetéra ersittningen vara central, troligen inte soker sig till krbolag 6verhuvudtaget. Det
kan darfor ses en sjdlvuppfyllande profetia d& det sjdlvklart endast dr studenter som ej prioriterar
monetér ersdttning som soker sig till kirbolagen. Faktum kvarstér att en ej kan basera en empiri
pa potentiella medarbetare som endast hade varit intresserade ifall en full monetir erséttning
hade tilldelats. Darfor baserar sig denna studie pa de som idag ar aktiva i dessa organisationer
som endast erbjuder semimonetir erséttning.

Virt att reflektera over &r att de behandlade karbolagen ej har samma 16ne-policys dven om alla
tre hamnar inom var semimonetira definition. Handels Rekryterings medarbetare har en fast
monetir ersittning som betalas ut varje manad medan HandelsJuristerna samt HandelsConsulting

har en rorlig erséttning.

Aven om vi sagt att medarbetarna forblir anonyma kan det fortfarande finnas en ridsla i att
medarbetarnas svar lacks ut till respektive VD. Vidare kan de verkliga motiven undangdmmas da
respondenterna kan forhalla sig till en sé kallad politisk korrekthet” som av ménga kan
beskrivas som utmérkande i den svenska fortagskulturen. Vissa motivationsfaktorer kan dven
vara kédnsliga att berora. Exempelvis dr det fullt mdjligt att en vérdesétter det sociala natverket

som anstéllningen medfor dé en i vanliga fall saknar detta.
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Da bada forfattarna har tidigare arbetslivserfarenhet inom HHGS karbolag skulle det mojligtvis
innebéra att vi omedvetet har fargat den kvalitativa studien i samband med metodval och
utformning av frdgor. For att forebygga var egen paverkan lét vi intervjusubjekten verifiera att
det sammanstillda intervjumaterialet stimde Overens med deras tidigare uttalanden. Denna typen
av problematik &r dock oundkomligt dé studier i allménhet genomfors av forskare som é&r insatta

inom amnet.
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7. SLUTDISKUSSION

Hur central visade sig den monetira ersittningen som motivationsfaktor egentligen vara 1
karbolagen? Intervjusubjekten gav uttryck for att inte anse den monetéra erséttningen ha ndgon
vésentlig roll som motivationsfaktor bland intervjusubjekten. Varken Taylors eller Clary &
Snyders teorier kring motivationsfaktorer inom organisationer som erbjuder samt ej erbjuder
monetér ersdttning stimde helt 6verens, endast vid ett fatal punkter. Detta skulle kunna tolkas
som att karbolag varken kan riknas som en ideell verksamhet eller som ett fullt
vinstmaximerande verksamhet utan ndgon form av studentnytta pa agendan. Faktum é&r att det
mest frekventa uttrycket som intervjusubjekten anvinde for att beskriva sin ndrvaro och
motivationen bakom var; kompetensutveckling. Nagot som dven VDarna ansag sig vara
medvetna om. Samtliga respondenter ser karbolagen som en investering for framtiden vilket far
dem att forbi se det faktum att den monetira erséttningen endast &r symbolisk. Med detta sagt,
verkar den monetéra ersdttningen inte vara central inom karbolagen. Det dr frdnvaron av den
fulla monetira erséttningen som har sallat ut studenter for att sedan ldmna kvar de som av minga

skulle kunna anses vara de mer ambitidsa och malmedvetna studenterna.
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8. FORSLAG TILL FRAMTIDA FORSKNING

Med tanke pd den begransade tidsram och val av metod har vi per automatik blivit tvingade att
begridnsa vart forskningsomrade. Det finns utrymme for att {4 ett bredare perspektiv och
attackera dmnet fran olika infallsvinklar. Forslag pa framtida forskning skulle kunna vara att
anvinda en kvantitativ forskningsmetod. Med en enkdtundersdkning som huvudsaklig metod
skulle en na ett storre antal méngd respondenter, men djup hade saknats. Liknande studier med
annu fler respondenter bor dven genomforas for att bekrifta det framtagna resultatet i denna
studie. Handelshdgskolan i Goteborg har relativt etablerade och framgangsrika karbolag, men
framtida forfattare borde forslagsvis studera karbolag i andra stdder och pa andra universitet.
Vidare finns det dven utrymme for att utfora en liknande studie i ett annat land dar
foretagskulturen och mentaliteten skiljer sig at, for att sedan och jamfora med var framtagna
empiri. Finns det exempelvis karbolag i ett land dér en helt annorlunda foéretagskultur rdder? En
annan alternativ komplettering av denna studie skulle kunna vara att identifiera ifall den
symboliska monetéra erséttningen pa karbolag &r en grundsten. Skulle en kunna driva samma

karbolag utan ndgon form av monetér ersittning?
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10 BILAGA

Intervjufragor till VD

Vad var din motivation till att borja arbeta hir?

Anser du att du har en bra relation till dina medarbetare?

Vad tror du motiverar dina medarbetare till att gora ett bra jobb?
Bidrar du med att motivera andra?

Vad anser du om semimonetér erséttning?

Hade du motiverats mer om du hade fatt en/6kad monetér ersattning?

Intervjufrigor till medarbetare

Vad var din motivation till att borja arbeta hir?

Anser du att du har en bra relation med din VD?

Vad motiverar dig till att gora ett bra jobb?

Anser du att din VD vet vilka behov varje anstélld har for att bli tillfredsstdllda pé
arbetsplatsen?

Vad anser du om semimonetér erséttning?

Hade du motiverats mer om du hade fatt en 6kad monetér ersittning?
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