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Forord

Denna magisteruppsats i marknadsforing har skrivits pd Handelshogskolan vid Gd&teborgs
Universitet under varen 2011 under handledning av PhD Jan E. Skaug. I takt med att den
svenska ekonomin véixer, vixer dven behovet av kvalificerad arbetskraft. Att béttre kunna
marknadsfora ett erbjudande om att ta anstillning gentemot en bristgrupp som
mjukvaruutvecklare, krdver ingaende forstielse for yrkesgruppens motivation. Forfattarna har
ett intresse for att forstd vilka faktorer i en anstéllning som attraherar en mjukvaruutvecklare 1
Goteborg eftersom de ser stora konkurrensfordelar for en arbetsgivare till yrkesgruppen som
har tillgéng till denna information pa arbetsmarknaden.

Vi vill tacka var handledare for ett ndra samarbete och for hjdlpsam végledning. Vidare vill vi
rikta ett stort tack till alla respondenter som har stéllt upp och bidragit till att goéra denna
studie mojlig. Speciellt vill vi ndmna Hudson Global Resources, Squeed, Elicit, Microbond,
Plushogskolan och véra intervjupersoner som gav oss fortroende och information om
arbetsmarknadens komplexitet och den kunskapslucka som existerar.

Slutligen vill vi dven rikta tack till de vénner och bekanta som agerat bollplank och tagit sig
tid att reflektera och kritisera denna studie.

Goteborg, maj 2011

Trevlig ldsning!

Emmy Melander Max Rasper
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Sammanfattning

Nér efterfragan pd arbetskraft Okar 1 tillvaxtperioder skapas ofta en flaskhals pa
arbetsmarknaden; arbetsgivare konkurrerar om arbetstagare som erbjuds ett vdxande antal
alternativa anstillningar. Detta dr ett generellt faktum som géller for samtliga branscher som
befinner sig i stark tillvixt, men dir tillgdngen pa arbetskraft inte 6kar i samma takt. SACO
pekar i1 sin nya rapport pd att system- och IT-vetare dr en sérskilt stor bristgrupp pa
arbetsmarknaden och att den framtida utmaningen for denna och liknande tjénstebranscher
blir pd vilka grunder man differentierar sig fran konkurrensen for att kunna behdlla och
attrahera kompetent personal.

I en sammanstillning av tidigare forskning pa d@mnet ser forfattarna att det finns skillnader 1
asikter kring hur viktiga bland annat 16n, status och arbetsuppgifter dr for viljan att ta
anstéllning. Tidigare forskning pekar pa en oenighet i synen pd vad som motiverar en
mjukvaruutvecklare att vilja ta anstéllning i kombination med en brist pd lokal och praktiskt
insikt 1 arbetstagarens verkliga behov och motivationsfaktorer. Syftet med denna studie ar
darfor; “att uppticka och forstd de individuella element som kan paverka motivationen hos en
mjukvaruutvecklare i programmeringssprdket . Net att ta anstdllning.”

Flertalet forskare; Bowers, (1991), Berry och Parasuraman (1991) och Kotler (1972), menar
att man behover se pd den anstillda som en kund, for att forstd behovet av intern
marknadsforing. Grundléggande i denna teori &r att detta arbete skall utgd frdn den framtida
anstélldas (kundens) behov. Utifrdn problemets karaktir och studiens forskningsfraga har
studiens forfattare valt att anvdnda en teoretisk referensram som kategoriserar endogen och
exogen motivation (Katzell och Thompson, 1990) och vidare ger underlag fér hur man kan

forstd motivation med bland annat teorier fran, Maslow (1954), Vroom (2005), Herzberg
(1972) och Kaufmann och Kaufmann (2005).

Den kvalitativa studien baseras pa 5 djupintervjuer med studieobjektet, mjukvaruutvecklare
med mer dn 5 4rs erfarenhet, som arbetar i Goteborg. Studiens bidrag &dr tredelat och
forfattarna avser (1) att underbygga framtida kommunikation mellan arbetsgivare och
arbetstagare, (2) att vidareutveckla forskning kring motivation kopplat till attraktion inom
ramen for den lokala yrkesgruppen och (3) slutligen skapa ett intresse for framtid forskning
och forslagsvis kvantitativa vidareutvecklingar av resultatet.

Djupintervjuerna analyseras med bakgrund av den teoretiska referensramen runt motivation
knutet till vikten av kunskap om arbetstagarens behov inom den interna marknadsforingen.
Vidare visar denna studie att mjukvaruutvecklaren stéller 4 grundliggande krav pa sin
arbetsgivare; teknisk inriktning och utrustning, stimning och marknadsmdssig lon, 1
kombination med ytterligare ett antal kategoriserade frihetsgrader, s& kallade inre
motivationsfaktorer. Dessa faktorer péaverkas av mjukvaruutvecklarens personlighet,
rolluppfattning och kompetens. Vag-faktorer som 16n och status har en komplex roll i
motivationsmodellen eftersom de péverkar och kompenserar &vriga motivationsfaktorer
betydligt. Forhédllandet mellan mjukvaruutvecklarens motivation och viljan att ta anstéllning
illustreras av forfattarna i en sammanfattande motivationsmodell.

Nyckelord: Arbetsgivarens attraktivitet, Intern marknadsforing, Motivation,
Mjukvaruutvecklare
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Abstract

When labor demand grows as a result of economic growth, a bottleneck situation arises on the
labor market: employers compete for employees who are consequently offered a growing
number of competing job offers. This is true for all industries in strong economic growth,
when labor supply is not catching up with labor demand. In its new report, SACO points out
that software and IT professionals are in particular high demand on the labor market. They
imply that employers of these professionals face a future challenge in differentiating in order
to attract and retain their employees.

In a compilation of earlier research on the topic, the authors see great differences in opinions
on the importance of salary, status and job assignments and their effect on the will enter
employment. Earlier research suggest great disagreements in with motivates software
developers to enter employment, in combination with a lack of local and actual insight in the
employees needs, wants and motivations. The purpose of this study is therefore; “to discover
and understand the individual elements that motivate a software developer of .net-
development to enter employment”.

A number of scientists; Bowers (1991), Berry and Parasuraman (1991) and Kotler (1972)
suggest that one need to view the employee as a customer in order to understand the need for
internal marketing. Primarily, this theory suggests that all work on this topic should derive
from the future employee’s needs and wants. Withdrawn from the research problem and
question, the authors of this study have hence chosen to apply a theoretical framework that
categorizes endogenous from exogenous motivation (Katzell and Thompson, 1990) and
furthermore creates and understanding for motivation based on the theories of Maslow (1954),
Vroom (2005), Herzberg (1972) and Kaufmann and Kaufmann (2005).

This qualitative study is based on 5 in depth interviews with software developers with more
than 5 years of experience and currently employed in Gothenburg. The study has with a
threefold contribution and aims to (1) underpin future communication between employer and
employee in software developing, (2) develop scientific research on motivation connected to
attracting employees within the local area, and finally to create a bigger interest for future
scientific research and as a suggestion apply quantitative research to the findings of this study.

The in-depth interviews were analyzed within the set theoretical framework around
motivation connected to the importance of knowing employer needs in the efforts of internal
marketing. Furthermore this study shows that software developers put forth 4 basic demands
on their future employer; fechnical equipment and orientation, collegial tone and market-
oriented salary, in combination with a number of categorized motivational factors, so called
inner motivational factors. These factors are affected by the software developer’s personality,
role appreciation ad competence. Balance-factors such as high salary and company status
have a complex role in the motivation to enter employment since these factors affect the status
of the others considerably. The relationship between the motivation of the software developer
and the will to enter employment is further illustrated by the authors in a summarizing
motivation model.

Key words: Employer attractiveness, Internal marketing, Motivation, Software developer
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1. Inledning

Avsnittet utgér dmnesbakgrunden till och intentionen med studien. Det inleds med en redogorelse av dmnets
bakgrund och forfattarnas intresse och utgangspunkt i dmnet foljt av syftet och forskningsfragan som skall
studeras. Ddrefter foljer en presentation av hur studien dr disponerad samt dess avgrdinsningar

1.1.1 Amnesval

Forfattarna intresserar sig for hur foretag och organisationer i 6kande omfattning utnyttjar
marknadsforingsteknik inom ramen for personalrekrytering. Forfattarna upplever att foretag i
allt  hogre utstrickning lockar sina  presumtiva  arbetstagare med  starka
marknadsforingsbudskap 1 syfte att attrahera arbetstagaren till sitt foretag. Forfattarna stéller
sig kritiska till om marknadsforingen som fOretagen viljer, verkligen grundas i det
arbetstagarna efterfragar.

Forfattarna intresserar sig av att forstd hur arbetstagare inom en specifik yrkesgrupp uppfattar
marknadsforingen av tjénster. Forfattarna vill vidare ta reda pa om yrkesgruppen tycker att det
som erbjuds korrelerar med det som efterfrdgas. Genom en forstaelse for vad yrkesgruppen
efterfragar tror sig forfattarna kunna ta reda pd om det som marknadsfors av arbetsgivaren
ocksa ér det som arbetstagaren attraheras av.

Forfattarna uppfattar att IT-branschen har varit en svajig bransch de senaste tva decennierna.
Sedan dess forsta uppsving i slutet av 80-talet har historien kantats av uppgangar och
nedgéngar, stundom massrekrytering ibland stora nedskarningar. Idag upplever forfattarna ett
extremt hogtryck inom IT-branschens samtliga sektorer. Forfattarna upplever att den generella
bristen pa personal inom branschen som en forklaring till att det i dagsléget finns extremt
stora méngder annonser for IT-tjanster. Forfattarna intresserar sig for IT-branschen mycket pé
grund av branschens relativa ungdom och tror att det finns mycket att utforska om dess
yrkesgrupper. Forfattarna misstinker att yrkesgruppen kan vara svér att forsté sig pa, eftersom
den endast har funnits sedan 1980-talets slut samt att branschen fordndras véldigt snabbt
teknikmissigt vilket frammanar nya yrkesgrupper. Forfattarna tror vidare att arbetsgivare
inom IT har en mer begrinsad forstdelse for sin arbetstagares yrkesutovande @n i branscher
dér arbetet dr mer léttbegripligt. Forfattarna tror darfor att arbetsgivare ser mer till faktisk
prestation och resultatbaserad beloning an till ett helhetstinkande kring vad som motiverar sin
yrkesgrupp. Utdver det som antas ovan, upplever forfattarna att en bransch med brist pa
arbetskraft dr extra intressant att undersoka i avseendet att arbetstagaren har en bittre
forhandlingsposition dn arbetstagaren i en bransch med overflod pa arbetskraft, vilket
forfattarna tror 6kar betydelsegrad av den arbetssokandes motivation i valet av arbetsgivare.

Forfattarna vill fokusera sin studie till att undersoka gruppen utvecklare av mjukvarubaserade
informationsteknologiska system, inom programmeringsplattformen och
programmeringsspraket .Net, vilket dr begrinsat till Microsoft baserad programmering. Denna
yrkesgrupp upplever forfattarna vara storst brist pd och Forfattarna vill undersoka aktiva
utdvare 1 Goteborgsomradet som har gemensamt att de dr anstéllda som stationerade eller
konsulterande programmerare i IT-bolag med operativa arbetsuppgifter som inbegriper
programmering av ovan ndmnda programmeringssprdk. Forfattarna har kontaktat
branschkunniga inom IT-bolag och har med deras hjédlp kommit fram till valda yrkeskategori
som avgrinsning for studiens empiriska undersokning. Konsultrollen inom
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mjukvaruutveckling dr en relativt ny anstdllningsform, som bygger pa att foretagen hyr ut sina
medarbetare  till foretag som behdver mjukvaruldsningar. Avgrdnsningen till
programmeringsspraket for utvecklingen av mjukvarussystemet .Net, motiverar forfattarna
med att detta sprik utgor storsta delen av foretagsrelaterade mjukvaruldsningar. Forfattarna
kommer genomgéende i studien att omndmna ovan definierade yrkesgrupp som
Mjukvaruutvecklare.

1.1.2 Efterfragan pa system skapar brist pa IT-kompetens

Nar efterfragan pa arbetskraft okar i tillvixtperioder skapas ofta en flaskhals da foretag borjar
konkurrera om samma arbetstagare (Almega.se, 2011-05-15). Detta &r ett generellt faktum
som giller for samtliga branscher som befinner sig i stark tillvixt, men dir tillgangen pa
arbetskraft inte 0ka i samma takt. SACO pekar i sin nya rapport pa att system- och it-vetare
ar en sirskilt stor bristgrupp pa arbetsmarknaden (liu.se, 2011-05-15) och att den framtida
utmaningen for denna och liknande tjanstebranscher blir pa vilka grunder man differentierar
sig fran konkurrensen for att kunna attrahera och behalla kompetent personal.

Tillviaxtverkets rapport fran april 2010 pekar pa att investeringar inom IT &dr en av de starkaste
tillvaxtfaktorerna i Sverige mellan 1998 och 2009. Deras tillvixttabeller visar pa en 20
procentig genomsnittlig andel av IT i Sveriges arliga tillviaxt. Trenden viker under 2000-2002
pa grund av den svenska IT-kraschen, men hédmtar sig redan 2003 till normalniva
(Tillvéaxtfakta 2010:42 fig. 3.1). Sammansittningen av IT-investeringar har sedan 2000 och
framat till storre del utgjorts av mjukvaruinvesteringar framfor hardvaruinvestering, det vill
sdga immateriella produkter och tjanster sa som systemutvecklingsprojekt, framfor
investeringar i fysiska hardvaruprodukter. Produktionen av immateriella system kréver i regel
en hogre andel kvalificerad och lokal arbetskraft. Det gér séllan att na hogre skalfordelar,
eftersom tjidnsterna dr specialiserade till en organisations specifika behov. Tillvixtanalys
(2010) pekar pa att andelen utexaminerade inom naturvetenskap och teknik &r ldgre én vara
grannldnder, och att en markant minskning har visat sig de senaste tva decennierna. Verket
uttrycker en oro infor utvecklingen pa lang sikt, da stor del av svensk IT-industri &r beroende
av kvalificerad arbetskraft.

1.1.3 En introduktion till studiens fokus

Bevekelsegrunderna till varfor arbetsgivare dr mer eller mindre attraktiva for arbetssokande
tror vi dr multidimensionella och synnerligen komplexa. Forskningen &r bred inom omradet
dir forskare som Ambler och Barrow (1996) menar att arbetsgivarvaruméirket har storst
delforklaring till en arbetsgivares attraktionskraft, vilket de delar in i funktionella,
ekonomiska och psykologiska fordelar arbetsgivaren erbjuder arbetstagaren. Forskning inom
motivationsteori ser problematiken utifrdn ett psykologiskt perspektiv som tar hénsyn till
individens faktorer till motivation. Inom varje omrade finns kognitivt forklaringsvirde som
gbér dmnet svargreppbart, men samtidigt intressant av anledningen att det inte finns nagra
sjdlvklara generella sanningar som gér att applicera pad en storre grupp. En psykologisk
egenskap hos ett foretag, vilket i praktiken skulle kunna vara en kénsla av trygghet som
foretaget formedlar, appellerar olika beroende pé individ och hur de uppfattar en sadan fordel.
Detta foranleder oss till att vélja ett smalt urval av en begridnsad yrkesgrupp och den del av
forskningen vi dr intresserad av att fordjupa oss i studien dr motivationsteorin som Vi
sammankopplar med Berry & Parasurmans (1991) definition av internmarknadsforing. Véra
huvudforfattare, forskare som Herzberg, Kaufmann och Maslow studerar vad som motiverar
ménniskor och kraven for att motivation ska uppsta. Vi antar att ett arbetes attraktionskraft till
nagon del styrs av den motivation en arbetssokande kidnner vid ansokningstillfdllet och att

3



((_‘\ /“‘
& 7
GOTEBORGS UNIVERSITET
HANDELSHOGSKOLAN

denna motivation till stor del dr styrd av tidigare erfarenheter av arbete i samma eller liknande
anstillningsroll.

1.1.4 Studiens bidrag

Av ovan ndmnda skil hdvdar forfattarna att det dr av stort intresse att studera yrkesgruppen
mjukvaruutvecklare av Net-baserade mjukvarusystem och dess arbetsrelaterade motivation.
Forfattarna har diarutover upplevt ett starkt intresse initialt i studien fran branschpersoner som
upplever att vildigt liten kunskap finns om yrkesgruppen. 1 studien tar forfattarna
arbetstagarens perspektiv i syfte att for ldsarna ge en djup beskrivning fran forstahandskéllor.
Detta hidvdar forfattarna gor studien mer relevant for ett mer pragmatiskt anvidndande av
resultaten for foretag som vill forsta och motivera sina arbetstagare bittre.

Forfattarna upplever att det finns vildigt begriansad forskning kring hur motivation gar att
koppla till de aktiva val och beslut individer kontinuerligt fattar. Den akademiska intentionen
ar att hitta forklaringsvdrden i en yrkesgrupps val av arbetsgivare kopplade till centrala
ansatser och hypoteser himtade fran motivationsteorin.

Studien bidrar med insikt i den valda yrkesgruppen betréiffande, dess syn pa arbetsmarknaden,
beteenden och motivationsfaktorer som skulle kunna attrahera respondenterna inom
yrkesgruppen till en arbetsgivare. Med utgangspunkt i forfattarnas resultat @r forfattarnas
forhoppning att resultaten skall kunna bidra med att arbetsgivare forstar sin arbetstagarens
behov bittre och med den kunskapen ocksa kunna forma och kommunicera sina erbjudanden
om anstédllning béttre. Forfattarnas forhoppningar dr att studien skapar intresse for att utfora
mer omfattande  kvantitativ  forskning pa  yrkesgruppen. Forfattarna  hoppas
sammanfattningsvis att deras observationer och tolkningar kan hjéilpa aktorerna inom IT-
branschens .Net-baserade mjukvaruutveckling att bli bittre pa att forsta sina utvecklare.

Med anledning av ovanstaende bakgrundsresonemang har forfattarna valt att precisera
foljande forskningsfraga:

Vad motiverar mjukvaruutvecklare i programmeringssprdket .Net att vilja ta anstdllning och
styr dessa motivationsfaktorer valet av arbetsgivare?

1.2 Syfte och fragestallningar

Forfattarna har uppfattat att marknadsforandet av anstéllningar och arbetsgivare har vuxit de
senaste decennierna i takt med att tjidnster kréaver en allt hogre grad av spetskompetens. Vidare
inser de att inom yrken med underskott pa kompetent arbetskraft &r denna typ av
marknadsforing i hogre grad viktig, varfor en hardare konkurrens om den befintliga
arbetskraften foreligger. Forfattarna ser en kunskapslucka i marknadsforingen gentemot
foretagens humankapital och hédvdar att innehallet i en sadan marknadsforing baseras pa till
hur stor grad en arbetssokande motiveras av foretaget, arbetsplatsen och tjdnsten
arbetsgivaren erbjuder. Viljan hos en arbetstagare att ta anstédllning hos ett foretag tror
forfattarna emellertid dr forknippade med manga variabler, dédribland arbetsgivarens rykte,
konkurrensen pa arbetsmarknaden, anstéllningens innehall samt 16n och férmaner. Forfattarna
hidvdar att det idag saknas insikter hos arbetsgivare om vilka faktorer som é&r viktigast ur
arbetstagarens perspektiv. Detta tror forfattarna har att géra med de hoga prestationskrav som
arbetsgivare stéller pa sina anstdllda, vilket kan avleda intresset att bejaka faktorer som ror
motivation.

Forfattarna antar vidare att foretagen inte kan paverka samtliga faktorer som &r kopplade till
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viljan att ta anstidllning, men att somliga gar att forbéttra i syftet att bli mer attraktiv gentemot
den arbetssokande. Motivation dr en omfattande och vad forfattarna tror, viktig delforklaring
till varfor en arbetssokande finner en arbetsgivare mer attraktiv 4n en annan. I studien
appliceras motivationsteorin i syfte att finna de viktigaste motivationsfaktorerna till varfor
mjukvaruutvecklare uppskattar en anstidllning over en annan. Detta avser att ge en bittre
forstaelse for hur marknadsforingen och kommunikationen av ett jobberbjudande bist kan
anpassas for att attrahera yrkesgruppen mjukvaruutvecklare i Goteborg. Vidare tror forfattarna
att arbetsgivare inom branschen mjukvaruutveckling i hogre grad stéller harda krav pa hoga
prestationer, eftersom branschen &dr ny och arbetsuppgifterna dr svara for en arbetsgivare att
sdtta sig in 1.

Syftet med studien &r:
“att uppticka och forstd de individuella element som kan pdverka motivationen hos en
mjukvaruutvecklare i programmeringssprdket . Net att ta anstdllning.”

Med anledning av ovan specificerat syfte vill forfattarna precisera tre underliggande fragor:

Fraga 1: Vilka motivationsfaktorer har betydelse for att en mjukvaruutvecklare inom
Net skall vilja ta anstdllning?
Fraga 2: Finns det ndgra tydliga monster i vad som motiverar yrkesgruppen?

Fraga 1 kriaver en omfattande utredning av vad som dr viktigt for var malgrupp i dess
nuvarande arbete och vad som motiverar individerna att tacka ja till en annan anstillning. Var
forhoppning 4r att kunna komma fram till de faktorer som &r av yppersta vikt i valet av
arbetsgivare, samt om det finns vissa hygienkrav relaterade till jobbet i sin helhet som
malgruppen ser som en direkt forutsittning for att intressera sig.

Fraga 2 kan besvaras via en kategorisering av de svar vi inhdmtar fran véara respondenter.
Ambitionen &r att undersoka till vilken grad yrkesgruppen ér heterogen eller homogen i sin
instéllning till vad som motiverar. Fragan &r viktig, varfor heterogenitet féranleder en mer
komplex marknadsforing fran arbetsgivaren. Skulle vi ddremot uppticka att yrkesgruppen har
en till storre del homogen instéllning till vad som motiverar i ett erbjudande om anstéllning,
antar vi att samlade marknadsforingsinsatser pa en mer generell basis 4r att foredra.

1.3 Forekommande begrepp och definitioner

Foljande avsnitt redogdr for de begrepp som forfattarna anser centrala i studien. For att
klargora forfattarnas utgdngspunkt redogdrs for de definitioner som forfattarna valt att
anvénda och forhélla sig till.

1.3.1 Definition av mjukvaruutvecklaren

I syfte att ge ldsaren en djupare forstielse i studieobjektet, ger forfattarna en definition pa
mjukvaruutvecklingens sérskiljande egenskaper gentemot andra yrkesgrupper. Vidare
redogdrs for en ytterligare avgrinsning av mjukvaruutvecklaren som fOrfattarna véljer att
studera. Den i grunden amerikanska organisationen Insitute of Electrical and Electronics
Engineers (IEEE), som idag agerar som en virldsomfattande branschorganisation for att
fraimja teknologisk utveckling och innovation definierar mjukvarutveckling som:
Tilldmpningen av systematisk, disciplinerad, kvantifierbar metod for utveckling, drift och
underhall av programvara, det vill sdga tilldimpningen av ingenjorsteknik till programvara.
(IEEE, 2004)
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Forfattarna har vidare valt att precisera yrkesgruppen mjukvaruutvecklare som ett yrke som
innebdr utveckling av datorkod for it-system, och undantar dirmed de som underhaller och
lagar system, samt de som inte inbegrips i framtagandet av programvara. Vidare avgrinsar sig
forfattarna sin studie till mjukvaruutvecklare som arbetar med det specifika
programmeringsspraket .Net, vilket krdver en sdrskild teknisk skolning. Segmentet av
mjukvaruutvecklare ska dven besitta en minst femarig erfarenhet av programmering inom
Net, vilket for studien tjdnar syftet att ge en mindre generell beskrivning av en bred
yrkesgrupp.

Inom gruppen mjukvaruutvecklare finns vidare en sedvanlig yrkeshierarki, dir det inom
branschen skiljs pa de som konstruerar och ritar hela den tekniska miljon och de som bygger
den. Forfattarna ser att precis som byggbranschen skiljer pa snickare och arkitekter, skiljer
dven IT-branschen pd mjukvaruutvecklare och systemarkitekter.

1.3.2 Definition av arbetsgivarens attraktivitet

Forfattarna anvénder begreppet arbetsgivarens attraktivitet som en bendmning pa hur attraktiv
arbetsgivaren dr for sin arbetstagarmalgrupp. Berthon et al. (2005, s.156) menar att anstillda
bedomer en arbetsgivares eller ett jobberbjudandes attraktivitet med utgdngspunkt i 5
faktorer; (1 )intressevdrde, (2)socialt virde (3)ekonomiskt virde, (4)utvecklingsvirde och
(§)arbetsgivare. Dessa fortydligas nedan:

* [Intressevirde — de faktorer som huruvida arbetsmiljon &ar spidnnande, Gppen och
nytdnkande, socialt védrde inrymde ett roligt och gemytligt arbetsklimat

* Socialt viirde — arbetsklimat och arbetskollegor

*  Ekonomiskt virde - 16n, forméner och arbetstrygghet

Arbetsgivarens attraktivitet kopplas till arbetsgivarens varumirke, som enligt Backhaus &
Tikoo (2004) inrymmer alla de egenskaper som en omgivning forknippar med en arbetsgivare
och som verkar for att stirka varumirkeskapitalet som arbetsgivare i syfte att attrahera
erforderlig kompetens och ddrmed trygga foretagets kompetensforsorjning.

1.3.3 Definition av arbetsmotivation

Forfattarna anvédnder begreppet motivation i enlighet med Kroths (2007) definition som den
paverkan eller Gvertygelse som driver oss och malas av forfattaren upp som den energi,
riktning och ihéllighet arbetstagaren uppvisar i samband med strdvan mot en malbild.

I denna studie knuts denna ihalliga riktning till just viljan att ta anstédllning, eftersom
forfattarna anser att viljan att ta anstéllning dr mer komplex och darfor kridver en hogre grad
av ihallig motivation for att fa oss att paverkas och agera utefter den.

1.4 Studiens avgransningar

Studien inriktar sig pd vad som far mjukvaruutvecklare att vilja ta anstdllning hos en
arbetsgivare. Forfattarna kommer genomgédende att hélla ett perspektiv utifran arbetstagaren
och vad denne finner vara viktiga faktorer till att anta ett erbjudande om anstdllning.
Faktorerna som ska undersokas avgrinsas till motivationsfaktorer, det vill séga faktorer som
respondenterna upplever motivera dem i valet av arbetsgivare. Forfattarna 4r medvetna om att
flertalet faktorer som inte direkt berdr motivation kan ha delforklaring till vad som far en
arbetstagare att vélja en arbetsgivare dver en annan, men véljer bort sddana faktorer.
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Studieobjektet mjukvaruutvecklare undersoks i Goteborg, vilket avgrinsar studien regionalt.
Mjukvarutvecklare avgransas vidare till personer som pd en operativ nivd dgnar sig at att
programmera mjukvara. Forfattarna har valt att inrikta studien enbart pd arbetstagare som
arbetar med programmeringsspraket .Net, vilket & Microsofts programmeringssprdk och
basen i den storsta delen av mjukvarusystem som anvinds av foretag. Utover .Net finns
mjukvaruutvecklare med kompetens inom programmeringssprak som ldmpar sig béttre {for
utveckling av spel, grafisk design och webbutveckling, men dessa yrkesgrupper berors inte av
studien. Studien kommer att fokusera pad mjukvaruutvecklare med minst fem ars erfarenhet av
Net programmering. Séledes avgridnsar sig forfattarna till ett mindre segment av
yrkesgruppen och kan dérmed inte dra nédgra slutsatser om arbetstagare som dr nya i
arbetslivet.

1.5 Studiens perspektiv

For att svara pa studiens syfte haller forfattarna genomgéende ett arbetstagarperspektiv utifran
studieobjektet mjukvaruutvecklare i Goteborg. Forfattarna betecknar arbetstagaren som en
kund pé marknaden for arbete, vilket &r ett synsétt som delas av bland andra Bowers & Martin
(2007). Det dr utifran de undersdkningar som gors pa studieobjektet forfattarna drar sina
slutsatser om vad som motiverar en mjukvaruutvecklare att ta anstillning. Studiens
respondenter skall vara anstillda och ha en tidigare erfarenhet av arbete med
mjukvaruutveckling. Perspektivet blir siledes utifrdn arbetstagare som inte &r i ett akut behov
av ny anstéllning, samt har tidigare erfarenheter av sitt yrkesutévande som grund till vad som
motiverar i framtida eventuella erbjudanden om anstillning.

1.6 Studiens Disposition

Studien &r disponerad enligt Trosts (2002) rekommendationer for tydlig men levande och
anpassad uppsatsdisponering, och kompletterad enligt Schoétts el. al. (1998) tillagg att for
varje kapitel ange tillhorande funktionsrubriker.

Introduktion

Avsnittet redogor for studiens bakgrund, syfte och forskningsfraga. I denna del presenteras
forfattarnas utgdngspunkter i bdde vetenskapliga och utomvetenskapliga sammanhang. Har
presenteras dven studiens riktning och avgransningar.

Problematisering

Avsnittet belyser vad som tidigare gjorts pd omradet och driver en bred diskussion kring de
problem som fOrfattarna anser grundliggande for studiens syfte och validitet. Hir adresseras
tidigare studier av yrkesgruppen samt en bred problematisering av fenomenet anstdllningens
attraktionskraft fran ett arbetsgivarperspektiv. Inom ramen for problematiseringen diskuteras
dessa studiers syfte och deras bidrag till studiens syfte.

Teori

Forfattarna har valt att anvdnda sig av en teoretisk referensram som beféster problemet inom
den vetenskapliga diskursen och ger studien en mgjlighet att diskutera problemet. Studiens
teori utgdrs av en strukturerad redogorelse for dmnet motivation da fOrfattarna anser att
attraktionskraft kan forklaras, och illustreras med hjdlp av motivationsfaktorer.

Metod

Avsnittet behandlar hur studien genomf6rts och pa vilka grunder. Detta avsnitt dr avsett att ge
andra forskare en bild av vilket virde studien kan ge samt underlag for att bygga vidare pé
studiens resultat. Kapitlet behandlar vetenskaplig grund, hur det empiriska materialet har
behandlats och hur studien presenteras.
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Empiri

Den empiriska sammanstdllningen dr en dversittning av de djupintervjuer som utforts. For att
skapa Overskadlighet i materialet har forfattarna valt att dela upp kapitlet i tva batterier, som
behandlar forvantningar och yrkesgruppens bakgrund, samt externa motivationsfaktorer, och
dirunder enligt de relevanta &mnen som adresserats av respondenterna. Ovrigt material
bifogas i bilagan.

Analys

Avsnittet dr en teoretisk analys av det empiriska materialet. Hér har den teoretiska
referensramen, kring motivationsteori, paforts det empiriska materialet fran djupintervjuerna.
Genomgdende dterkopplar kapitlet till studiens syfte och 6vergripande problem och fragor.

Resultat och forfattarnas egna reflektioner

Avsnittet behandlar de observationer och genomtédnkta tolkningar som forfattarna gjort som
ett resultat av det empiriska materialet. Hér ger forfattarna indikationer om vidare forskning,
studiens tillkortakommanden och bidrag som kan vara viktiga att belysa, ibland utanfoér ramen
for den teoretiska bakgrunden.

Slutsats

Avsnittet gor en kort redogorelse for studiens resultat och lyfter fram de visentliga bidrag
som fOrfattarna uppfattar speciellt intressanta. Hér aterkopplas slutligen till studiens
forskningsfraga.

1.7 Sammanfattning

Inledningen har gett ldsaren en inblick 1 de bakgrundsfaktorer forfattarna anser relevanta for
studiens fragestéllning. Hér har forfattarna visat pa en nedatgdende trend i utexaminerad
hogskolekompetens som ér grundldggande for yrkesgruppens véxt, samt visat pa en parallellt
okande efterfraga péd yrkesgruppens tjanster i takt med 6kad tillvéxt av svensk IT-sektor. Det
har dven for ldsaren getts en forklaring till forfattarnas intresse for dmnesvalet och en
introduktion till studiens fokus, som kretsar runt motivationens forméga att styra véra val.
Forfattarna tar fram centrala forfattare som ligger till grund for studiens fokus och framlégger
ett viktigt antagande om att motivation till ndgon del &r avgorande for arbetstagares val
arbetsgivare samt att detta grundar sig frén tidigare erfarenheter.

Studiens bidrag hdvdar forfattarna vara indelat i tre kategorier: det pragmatiska bidraget for
kommersiella aktorer, det akademiska bidraget dér forfattarna hdvdar sig fora samman
motivationsteori med viljan att ta anstillning samt att ge inspiration till framtida forskning.
Studiens forskningsfraga presenterar direfter och foljs upp av studiens syfte och till syftet
relaterade fragestéllningar. Syftet dr att uppticka och forstd de individuella element som kan
paverka motivationen att ta anstédllning hos en mjukvaruutvecklare i Goteborg. Om detta fors
en argumentation som mynnar ut i tre detaljorienterade fragestédllningar som ska ligga som
grund fOr studiens utformning, vilka argumenteras for. Forfattarna ger dérefter ldsaren
definitioner av forekommande begrepp, sa som vad forfattarna avser med studieobjektet
mjukvaruutvecklare, arbetsgivarens attraktivitet samt vilken definition som avser
arbetsmotivation. Detta verkar som ett forsta steg i studiens avgrinsning som foljer, vilken ger
lasaren en tydligare forstaelse for vad som undersoks inom ramen for studien. Studiens
disposition ger ldsaren en forstaelse for hur studien &r disponerad och vad respektive avsnitt
fyller for funktion i1 studiens metodik. Forfattarna avslutar avsnittet med att redogora for
studiens perspektiv, som genomgéaende utgar fran mjukvaruutvecklaren som arbetstagare.
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2. Problematisering

Avsnittet inleds med en inledning av problemets syfte. Ddrefter foljer en inledning av de problemomraden
forfattarna anvdnder i sin fordjupning. Problembakgrunden som féljer fordjupar ldsaren i studier som
forfattarna anser ha en relevant koppling till studien, vilka dven sammanfattas i en tabell. Vidare for forfattarna
en diskussion kring problemteorin och kopplar den till studiens syfte och fragestillningar. Avsnittet avslutas med
en problemformulering ddr studiens huvudproblem gestaltas.

2.1 Inledning

I problematiseringen tar forfattarna upp relevant forskning i &mnesomradet i syfte att fordjupa
dmnesvalet och rikta fokus mot studiens huvudproblem. Problematiseringen har som vidare
syfte att skapa en bredare informationsbas for ldsaren och ge hogre relevans till forfattarnas
fragestéllningar och syfte som diskuteras och sitts i relation till tidigare forskningsstudier.
Forfattarna delar upp problematiseringen i fyra delar, dér forfattarna forst beskriver vad de
uppfattar som studiens huvudproblem. Dérefter belyses tidigare studier som tjdnar syftet att
ringa in sjilva forskningsomrédet, vilka &ven diskuteras i relation till studien. Lasaren leds
slutligen vidare till studiens problemdiskussion dér forfattarna sétter forskningsstudierna i
relation till studiens @mnesomrade och problem.

2.2 Uppfattat problem

Tidigt i studien misstdnker forfattarna att arbetsgivare inom IT-branschen saknar en god
forstaelse for sin yrkesgrupp. Detta upplever forfattarna bevisas av de stora rorelser pa
arbetsmarknaden for mjukvaruutvecklare, som har setts sedan 80-talets slut. Forfattarna &r av
uppfattningen att en god forstéelse for en yrkesgrupps motivationsfaktorer kan leda till att
arbetsgivare blir mer attraktiva och har léttare att marknadsfora rétt erbjudanden till sina
arbetstagare. Forfattarna uppfattar problemet foljande:

Arbetsgivare inom mjukvaruutveckling dr daliga pad att forstd sin yrkesgrupp och de faktorer
som motiverar den att anta ett erbjudande om anstdllning.

2.3 Tidigare forskning

Nedan presenteras en bakgrund till problemet med hjélp av en tvirsammanstillning av
tidigare forskning, uppdelad pa 4 underrubriker. Sammanlagt diskuteras 4
forskningsartiklar/studier som belyser yrkesgruppen ur olika perspektiv. Den forsta artikeln
klarldgger vad ledningspersoner anser motivera mjukvaruutvecklare. Den andra ger en
djupare beskrivning av yrkesgruppen ur ett arbetstagarperspektiv, déar yrkesgruppens
karakteristika och motivationsfaktorer utreds och lyfts fram. Tredje artikeln tar upp hur
arbetsgivarvarumarket kan anvindas i syfte att formedla motivationsfaktorer gentemot
presumtiva arbetstagare. Slutligen visar den fjdrde artikeln pa hur rekrytering kan betraktas
som marknadsforing genom att betrakta arbetstagaren som en kund. Studiernas syften, resultat
och syften sammanfattas i en tabell i avsnittets slut.

2.3.1 Arbetsgivares syn pa motivation hos mjukvaruutvecklare

Lockwood & Ansari (1999) pekar i sin studie om rekrytering och bevarande av kompetent IT-
talang pa en nedatgaende trend i utexaminerade ingenjorer i datorvetenskap, liksom en 6kad
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efterfragan efter denna typ av kompetens pa marknaden. De menar att detta faktum drivit pa
foretag att arbeta hardare med sin rekrytering och interna mekanismer for bevarandet av
kompetens. Syftet med studien &r att ta fram de aspekter som dr mest relevanta for
arbetsgivaren att marknadsfora 1 sitt erbjudande, och vilka kommunikationsmetoder som é&r
mest effektiva. Forfattarna anvinder sig av fokusgrupper, innehallande it-praktiserande pa
hogre chefspositioner, for att ta reda pa vilka motivationsfaktorer som &r viktigast for att
attrahera arbetskraft, samt vilka marknadsaktiviteter som ger bést resultat pa rekrytering.

Resultatet av studien pekar pa respondenterna tror att motivationsfaktorerna skiljer sig
beroende pa om den arbetssokande dr sedan tidigare verksam inom IT-branschen, eller &dr
nyutexaminerad. Gemensamt dr att de tror att Ionen dr den viktigaste motivationsfaktorn, men
att jobbsédkerhet gar fore utvecklingsmajligheter for de som har mer arbetslivserfarenhet.
Vidare visar studien pa att urvalsgruppen tror att arbetsgivarens status har storre betydelse for
arbetssokande som &r nya pa arbetsmarknaden, liksom formaner som ligger utanfor
arbetsgivarens normala ataganden. Respondenterna menade att den bésta
kommunikationsmetoden ir referens-program som bygger pa att anstéllda far bonus for att
rekrytera kompetenta vanner och bekanta, foljt av anvdandandet av specialiserade IT-
rekryteringsbolag.

Slutsatsen av studien, hdvdar forfattarna, gar mycket i linje med Herzbergs (1974)
tvafaktorteori, dar hygienfaktorer i fallet for it-praktiserande ror 16n och mojlighet till
personlig utveckling, men att dessa i sig inte dr motiverande. Motivationsaspekterna beskrivs
som utmanande arbetsuppgifter, erkédnnande och arbetsklimat. Dessa vérderas dock inte som
motiverande om hygienfaktorerna ej dr uppnadda. Forfattarna pekar slutligen pa att
undersokningen dr firgad av ett landsfokus och uppmanar framtida forskning att goras 1 andra
lander, med annan kultur i syfte att komparativt jamfora de bada yrkesgrupperna, samt
fokusera pa de verkliga rekryterna framfor deras arbetsgivare.

2.3.2 Motivationsfaktorer hos mjukvaruutvecklare

Beecham et al (2007) sammanfattar motivationsfaktorer for mjukvaruingenjorer utifran en
granskningsoversikt av 92 vetenskapliga artiklar inom dmnet. Syftet 4r att kartldgga hur olika
studier tillsammans skapar en Oversikt av vad som, karakteriserar yrkesgruppen, motiverar
och de-motiverar yrkesgruppen, samt vilka motivationsmodeller som finns inom
mjukvaruutvecklingsindustrin.

Problemet forfattarna menar sig se i tidigare studier, dr att de alla dr fokuserade till ett smalare
segment, alternativt har ett land- regionfokus. Det dr darfor svart att kunna identifiera
generella drag hos yrkeskaren. Vidare hidvdar de att studien inte tar hdnsyn till kognitiva
aspekter hos individen, vilket de menar 4r en nackdel sa till vida att dessa ger stor
delforklaring till motivationsfaktorerna som styr den enskilda individen. Resultatet visar pa att
yrkesgruppen mjukvaruingenjorer dr urskiljbar gentemot andra yrkesgrupper, och att de
karakteriseras av (se tabell 1 i1 appendix) en vilja at utvecklas i sina kunskaper och
kontinuerligt ldra sig nya saker. Personlig forkovring och att arbeta med branschens absolut
senaste teknik for att inte hamna efter i kunskap &r viktiga karakteristika for malgruppen.
Detta f6ljs av att respondenterna i studierna generellt sett &r introverta och har laga krav pa
social interaktion. Forfattarna hidvdar att respondenterna ej anser att ett socialt utbyte r
sarskilt viktigt och 1 synnerhet inte siljrelaterad kundkontakt. Den tredje mest férekommande
karakteristiska for mjukvaruutvecklaren &r kravet pa sjilvstindighet och autonomi i
arbetsuppgifterna. Forfattarna menar att respondenterna virderar att sjédlva fa sitta sin prégel i
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resultaten de sjélva dr delaktiga i. Forfattarna menar att yrkesgruppen visar pa en hog stolthet
relaterade till sina resultat, men en medelniva betréffande stoltheten relaterad till yrket.
(Beecham et al. 2007)

Forfattarna lyfter fram 21 motivationsaspekter (se tabell 2 1 appendix) ur de 92 vetenskapliga
artiklar de analyserat och kommer dér fram till att de viktigaste motivationsfaktorerna for
malgruppen dr mojligheten att identifiera sig med arbetsuppgifterna, bra management med
team-building och god kommunikation, goda mdjligheter att avancera inom organisationen
och slutligen arbetsvariation och 16n och formaner. Forfattarnas tolkning av resultaten visar
att arbetsuppgifterna helst bor gar i linje med vad utvecklaren intresserar sig for, samt vara
teknologiskt utmanande. Det bor enligt forfattarna finnas en tydlighet hos foretagen rorande
utvecklingsplaner for sina anstédllda, samt en omfattande inskolning i organisationen. Lon och
formaner dr enligt forfattarna viktiga motivationsfaktorer. De hidvdar att prestationsbeloningar
ar nagot som uppskattas mer dn successiva lonestegringar. (Beecham et al. 2007)

De viktigaste aspekterna i yrkesutdvandet som motiverar mjukvaruingenjorer (se tabell 3 1
appendix) dr utmaningen som arbetet i sig innebdr, foljt av fordndringskraven som yrket
forutsitter. Forfattarna hdvdar att utvecklare till en hog grad motiveras av utmaningar som
stiller krav pa en konstant forkovring i modern teknik. Att arbeta med gammal teknik &r nagot
som de-motiverar yrkesgruppen, vilket forfattarna hivdar har att géra med att utvecklaren
rads for att hamna efter kunskapsmaissigt och darmed tappa konkurrenskraft pa
arbetsmarknaden och status som yrkesutdvare. (Beecham et al. 2007)

2.3.3 Arbetsgivarens attraktivitet

Enligt Backhaus & Tikoo (2004) representerar arbetsgivarvarumérket foretagets insatser for
att bade internt och externt frimja en klar bild av vad som gor foretaget till en annorlunda och
attraktiv arbetsgivare. Forfattarna bygger ett teoretiskt fundament for employer branding, dér
utgéngspunkten dr att betrakta arbetsgivarvarumarket ur ett resursbaserat perspektiv. Deras
slutsatser blir att ett bittre arbetsgivarvarumarke hos foretaget lockar och lyckas behalla ett

mer kvalitativt humankapital, som 1 sin tur genererar bittre resultat (Backhaus & Tikoo
2004:503).

Forskningsgrenen startade med Ambler & Barrows (1996) studie av hur konventionell
teoribildning rérande brand value proposition, som beskriver hur foretag definierar sitt
erbjudande pa marknaden, kan jamforas med det de kallar employer value proposition.
Slutsatsen av deras forskning visar att séttet foretag definierar sina varumérken ocksa géar att
applicera pa hur de kan definiera sitt erbjudande till arbetsmarknaden. Denna forskning
Oppnar upp nya dorrar inom marknadsforingen, eftersom den belyser en kunskapslucka kring
det varumérke som finns hos varje arbetsgivare. Backhaus & Tikoo (2004) definierar
arbetsgivarvarumarket som ett foretags riktade langsiktiga strategi for att styra medvetenheten
och uppmaérksamheten hos arbetstagare, potentiella arbetstagare och relaterade intressenter till
det specifika foretaget. Huvudsyftet med arbetsgivarvarumérket dr etablera en image om
foretaget som god arbetsplats, men ocksa att uppna delsyften som selektering av egenskaper,
aldersgrupper med mera som foretaget kan tinkas efterfraga. (Backhaus & Tikoo, 2004)

2.3.4 Att betrakta arbetstagaren som kund

Bowers & Martin (2007) ser ett problem i hur arbetstagare traditionellt har behandlats av
forskningsdiskurserna inom Human Resource Management (HRM), vilka konsekvent sett
arbetstagaren som ett instrument eller resurs. Forfattarna pekar pa att marknadsforingen
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alltjamt funnit en alternativ ansats att betrakta arbetstagaren. Till skillnad frain HRM
forskningens syn, betraktar marknadsforare arbetstagare som kunder som man antingen vinner
eller forlorar. Bowers & Martin (2007) foresprakar dérfor att foretag bor behandla anstillda
som kunder och kunder som anstillda i syfte att béttre forsta sig pa bada intressenter och
didrmed Oka foretagets vardeskapande. Detta hivdar forfattarna dr sérskilt viktigt inom
tjansteforetag, dir den anstéillde och kunden ér i stdndig kontakt och interaktionen dr
avgorande for att mervardesprocessen ska kunna optimeras.

Bowers and Martin (2007) menar att det 4r minst lika viktigt for en arbetsgivare att motivera
ratt anstéillda att arbeta for foretaget som det &r att 9vertyga rétt kunder att kopa din tjanst.
Precis pa samma sitt kan man anvinda annonsering, direktforséljning, missor, och andra
kommunikationsfaktorer for att kommunicera ut sitt budskap till sina framtida interna kunder,
framtida anstéllda. Av den anledningen, menar Bowers and Martin (2007), maste jobb
utformas efter arbetstagarens behov och begir, som kan befédstas med hjélp av
marknadsundersokningar. Med syftet att motivera framtida anstédllda bor man dérfor enligt

forfattarna ta foljande steg:

* Genomfora forskning for att fastsla yrkesgruppens behov.
* Erbjuda flexibla arbetstider, formaner och utokade mojligheter
* Basera ersittning pa hur de interagerar med din kund
* Erbjuda utbrett erkédnnande till de anstédllda som gor bra ifran sig

* Anvinda marknadsforingsmetoder for att motivera mer kundlik kontakt med framtida

anstillda.

2.3.5 Sammanstallning av tidigare forskning

Forskningsstudie

Problem/Syfte

Resultat/Slutsats

Lockwood & Ansari (1999)
Recruiting and retaining
scarce information technology
talent: a focus group study
Industrial Management & Data
Systems

Forfattarna uppskattar en stor
brist pa kompetenta
mjukvaruutvecklare. Studien
bygger pa fokusgrupper med
chefer for it-foretag dér det
utreds vilka
motivationsfaktorer som
respondenterna tror dr viktigast
1 valet av arbetsgivare.

Studiens resultat pekar pa
att 16n dr den faktor som
respondenterna betraktar
vara den viktigaste
motivationsfaktorn for
mjukvaruutvecklare.

S. Beecham et. al. (2007)
The motivation of Software
Engineers

Technical Report No: 458
University of Hertfordshire

Forfattarna vill kartldgga
karakteristika och
motivationsfaktorer hos
mjukvaruutvecklare, genom att
studera ett stort antal studier i
omradet i syfte att hitta
gangbara generella
karakteristika hos malgruppen
samt faktorer som motiverar
den.

Forfattarna lyckas genom
sin granskningsoversikt
kategorisera de viktigaste
motivationsfaktorerna till
utmanande
arbetsuppgifter, bra
management och
utvecklingsmojligheter.
Lonen hamnar
forvanansvart langt ned pa
listan. Utvecklaren dr till
karaktdren socialt introvert
med ett inre driv att
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standigt forkovra sin
kunskap.

Backhaus & Tikoo (2004)
Conceptualizing and
researching employer
branding

Career Development
International Vol. 9 No. 5 pp.
501-517

Forfattarna vill skapa ett
teoretiskt fundament for
forskningsgrenen Employer
Branding, eftersom de anser att
det saknas definitioner kring
varumarket foretaget formedlar
som arbetsgivare.

Forfattarna hivdar att
arbetsgivarvarumdrket dr
foretagets samlade
anstringningar att
formedla fordelarna att ta
anstillning hos just dem.
De pekar pa att
varumérket bor betraktas
som en flerdelad resurs
som varje foretag har, men
som kan optimeras 1 syfte
att attrahera rétt personer.

Bowers & Martin (2007)
Trading places redux:
employees as customers,
customers as employees
Journal of Services Marketing
Vol. 21 Issue: 2

Studiens syfte dr att visa pa hur
foretag kan forbéttra samspelet
1 sin marknadsforing genom att
behandla anstédllda som kunder
och vice versa. De ser ett
problem i att
marknadsforingen gentemot
foretagets kunder traditionellt
utesluter arbetstagare, utan
istdllet enbart fokuserar pa
koparna av foretagets
produkter eller tjédnster.

Forfattarna pekar pa att
olika forskningsgrenar
betraktar arbetstagare fran
olika perspektiv. HR-
forskare ser pa
arbetstagare som resurser
att effektivt nyttja, medan
marknadsforare ser
gruppen som priser att
vinna. [nom
serviceorganisationer tror
forfattarna att foretag
lyckas som anvénder bada
ansatser, dir arbetstagaren
dels ses som en anstilld
och en kund.

Tabell 2.1 En sammanstéllning av tidigare forskning

2.4 Diskussion kring tidigare forskningsstudier
De problemomraden vi presenterat beror delar som dr oundvikliga att franga ndr man narmar
sig fragan vad som motiverar en mjukvaruutvecklare att ta anstdllning. Delar som hur
arbetsuppgifter, 16n, status och andra frihetsgrader paverkar viljan att ta anstéllning.
Lockwood & Ansaris studie utgar fran vad chefer inom IT-foretag tror och tinker om sina
anstillda mjukvaruutvecklare, och misstinker att det finns en skillnad i vad som motiverar
beroende pa hur erfaren man &r i branschen. En dldre och mer erfaren utvecklare hivdar de
soker mer trygghet i sin anstillning, medan den oerfarne nyrekryten triggas mer av stora
utmaningar i arbetsmomenten. Daremot dr forfattarnas respondenter vildigt Overens om att
16nen &r den absolut viktigaste motivationsfaktorn for bada grupper. Forfattarna kopplar sin
studie till Herzbergs tvafaktorsteori och hiavdar sig se likheter med sin studerade malgrupp
mjukvaruutvecklare. Grundantagande i teorin &r att motivation delas in i hygienfaktorer och
motivationsfaktorer, ddr hygienkraven maste vara uppfyllda for att motivationsfaktorerna
skall vara verksamma. Vi fascineras och forundras av deras slutsats att Ionen delvis agerar
hygienfaktor, delvis starkaste motivationsfaktorn. Vi antar ddrmed att en véldigt hog 16n
motiverar, medan en medellon ér ett direkt maste. Vi undrar ocksa om slutsatserna pa nagot
vis dr fargade av att de kommer fran USA som har en annorlunda arbetskultur 4n den som
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observeras i Sverige, samt om tiden for studien paverkar resultaten. 1998-1999 nir studien
gjordes radde en extrem hogkonjunktur inom IT-branschen, vilket kan vara en avgorande
faktor till att chefer upplever att 16nen till hdgre grad motiverar sin yrkesgrupp. Studien
Oppnar upp for forskning pa utovarna, det vill sdga pa de mjukvaruutvecklare som sjilva
kodar, for att undersoka hur vél deras uppfattning om vad som motiverar dem att ta
anstillning eller stanna kvar pa sin arbetsplats korrelerar med chefernas uppfattning.

Beecham et al. (2007) gor ett ambitiost forsok att undersoka en storre grupp
mjukvaruutvecklare genom sin granskningsoversikt. Trots det utgors storsta delen av
nordamerikanska arbetstagare, vilket gor det svart att acceptera resultaten som generella.
Vidare bygger oversikten pa flertalet kvantitativa studier med olika inriktningar och fran olika
artionden, vilket vi hdavdar kan ge en felaktig generell bild av yrkesgruppen, men som &énda &r
forfattarnas ambition. Forfattarna tar fram viktiga karakteristiska av yrkesgruppen, sa som
dess behov av utveckling i sin kunskap, socialt introverta forhallningssétt och krav pa
autonomi. Motivationsfaktorerna hdvdar de dr utmanande arbetsuppgifter; de organisatoriska
forutsittningarna betrdffande management, avancemangsmojligheter och arbetsvariation; foljt
av 16n och formaner. Intressant &r att Beecham et al. (2007) inte kommer fram till samma
resultat som Lockwood & Ansari (1999). Vi antar ddrmed att uppfattningen av vad som
motiverar skiljer sig mellan yrkesutévarna och dess chefer. Det kan sjdlvklart ocksa handla
om att studierna stammar fran olika tider och variation i empirisk omfattning. Mgjligheten till
skillnad i de bada parternas uppfattning anser vi vara ett problem att undersoka vidare, varfor
konsekvensen av en sadan splittring kan leda till en suboptimal marknadsf6ring av tjénster.

Tillvdxtverket presenterar en alarmerande bild av den svenska arbetsmarknaden for
mjukvaruutvecklare, ddr andelen utexaminerade inom naturvetenskap och teknik minskar for
var ar som gar, samtidigt som IT-sektorn markant okar i takt med Sveriges tillvidxt och dr en
av landets viktigaste framtidsindustrier. Verket pekar ocksa pa att det &r mjukvaruutveckling
som Okar, medan hardvaruutvecklingens tillvixtandel stadigt minskar. Vi hdvdar att detta
underbygger en studie med svenskt fokus, som dirmed undersoker vad just svenska
mjukvaruutvecklare motiveras av. Vi har upptickt att mjukvaruutvecklare 1 Sverige inte har
ndgon branschorganisation som stodjer arbetsgivare eller agerar som fackforbund. Vi
misstinker

att det i Sverige rader en ovisshet om mjukvaruutvecklare som yrkesgrupp. Detta géller savél
arbetsgivare som arbetstagare inom yrkesgruppen.

Backhaus & Tikoo (2004) tar upp en forskningsgren som visar att arbetstagarens motivation
att ta anstillning i dagslédget till allt storre utstriackning utgér fran vad arbetsgivaren formedlar
gentemot sina jobbkandidater. Detta forklarar de med informationssamhéllets stéindiga
utveckling av kommunikationsmdgjligheter, vilka gor det mojligt for foretag att kommunicera
med storre grupper arbetstagare pa geografiskt utspridda platser. I takt med att fler foretag
utnyttjar sitt varumarkeskapital som arbetsgivare har dven konkurrensen efter kompetent
arbetskraft okat. Vi fascineras av forfattarnas sétt visa hur en ny typ av marknadsforing véxt
fram inom organisationer, dér fokus riktas mot intressenten arbetssokande. Vi stiller oss dock
kritiska till huruvida det gar att se pa arbetsgivarvarumérket som ett direkt verktyg att
formedla en klar bild av foretaget som arbetsgivare. Inom modellen for arbetsgivarvaruméirket
som bland annat presenteras av Hatch & Schultz (2005) och anvinds av Backhaus & Tikoo
ingar ingen extern screening av malgruppen som organisationen vill na ut till. Teorin saknar
saledes en marknadsundersokning till grund f6r vad som bor formedlas, vilket vi anser vara en
brist. Ddremot om vi kopplar arbetsgivarens varumérke till motivation, tror vi att det gér att se
pa som ett foretags samlade anstridngningar att formedla motivationsfaktorer.

15



GOTEBORGS UNIVERSITET
HANDELSHOGSKOLAN

Bowers & Martin (2007) menar att en grundforutséttning for att kunna attrahera god personal
dr att dndra synsdttet for arbetstagaren som en ren resurs, till en kund. Nér vl det dr etablerat
gar det att ldra sig att attrahera kunden i syfte fa den att kopa foretagets erbjudande om
anstdllning. Det vi tycker dr synnerligen intressant med studien &r att den Oppnar upp for ett
nytt sétt att se pa anstillda, som en kund att marknadsfora sig mot. Detta skapar en ytterligare
relevans for var studie, dér vi tror att marknadsforing &r av extrem vikt sett till underskottet pa
arbetskraft. Synsittet oppnar ocksa for arbetsgivares behov av att undersoka och lira sig vad
sin yrkesgrupp attraheras av. Den ingangen tycker vi att forskningsgrenen kring
arbetsgivarvarumairket saknar, som enbart fokuserar pa kommuniceringen av de virden
foretaget besitter i nuldget och inte vad “kunden” faktiskt efterfragar.

2.5 Problemdiskussion

Vért huvudproblem, det vill séga att arbetsgivare saknar forstaelse for sin yrkesgrupp, finner
vi stdd for i tvidrsnittet av de tidigare studier vi har behandlat ovan. Chefstudien pekar pa att
ledningen har en annorlunda uppfattning om vad som motiverar sina anstdllda och presumtiva
arbetstagare, jamfort med granskningsoversiktens resultat som pekar pd att utvecklarna
motiveras av annorlunda saker. Vidare &r forfattarna av tidigare studier kritiska gentemot sin
egen forsknings applicerbarhet pd yrkesgrupper i andra delar av virlden, vilket ger oss
anledning att undersoka forhallandena pa den svenska arbetsmarknaden. Detta i kombination
med den hért pressade svenska arbetsmarknaden for kompetenta mjukvaruutvecklare, den
starka tillvaxten inom svensk IT-sektor och den extensiva marknadsforing av
jobberbjudanden som svenska IT-foretag trycker ut gentemot sin yrkesgrupp skapar
ytterligare relevans for var studie. Vi missténker att yrkesgruppen i Sverige skiljer sig frdn
den i andra lander och vi upplever att det inte finns ndgon direkt forskning som fokuserar pé
den svenska yrkesgruppen. Vi ser att IT-foretag lagger ner stora resurser pa marknadsforing
gentemot sina arbetssdkande, men vi misstidnker att det saknas en forstielse for hur man
attraherar den. Vi tror att en arbetssokande mjukvaruutvecklare attraheras av samma saker den
motiveras av och tror att en undersdkning av motivationsfaktorer kan dka forstéelsen for hur
yrkesgruppen bist kan attraheras.

Studien om arbetsgivarvarumérket gér att sitta i relation till motivationsfaktorers paverkan for
arbetstagarens val av arbetsgivare. Vi anser att vér studie behover undersoka om det verkligen
ar motivationsfaktorer yrkesgruppen agerar efter, eller andra faktorer som inte dr direkt
relaterade till motivation har storre forklaringsvérde till varfor mjukvaruutvecklare véljer sin
arbetsgivare. Var forskningsfraga: Vad motiverar en mjukvaruutvecklare och styr dessa
motivationsfaktorer valet av arbetsgivare ticker in vad var malgrupp motiveras av, men ocksa
huruvida motivationen dr den viktigaste forklaringsfaktorn till varfor en mjukvaruutvecklare
véljer sin arbetsgivare. Vart syfte ar fokuserat till var undersokning och ger en tydlig
végledning for en pragmatisk intervjuprocess. Som delfrdgor inom ramen for syftet undersoks
vilka motivationsfaktorer som har betydelse for viljan att ta anstillning och vi undersoker
dven om det finns monster i vad som motiverar gruppen. Med svaren forvintas vi fa en
uppfattning om véra respondenters syn pa faktorer som leder till motivation. Vidare forvéntas
vi fa svar pa om de upplever sin situation som mer fordelaktig i rddande IT-boom och om
motivation viktas tyngre i valet av arbetsgivare.

2.6 Sammanfattning
Problematiseringen introducerar ldsaren i en presentation av forfattarnas uppfattade problem
och argumentation for val av forskningsstudier som anvénds i syfte att rikta fokus mot
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studiens huvudproblem och reflekteras mot forskningsfragan. Forfattarna uppfattar studien
huvudproblem som: Arbetsgivare inom mjukvaruutveckling dr ddliga pd att forstd sin
yrkesgrupp och de faktorer som motiverar den att anta ett erbjudande om anstdllning.
Forfattarna tar darefter upp fyra vetenskapliga studier, dess syften, problem och resultat.
Forskningsstudierna beror arbetsgivares syn pa vad som motiverar mjukvaruutvecklare,
motivationsfaktorer hos mjukvaruutvecklare baserat pa en granskningsoversikt av 92
forskningsstudier, arbetsgivarens attraktivitet baserat pa ett foretags varumérkeskapital som
arbetsgivare och slutligen en studie som visar pa att foretag i allt hogre utstrackning borjar
betrakta arbetstagaren som en kund och aktivt marknadsfor sina jobberbjudanden.

Forfattarna tar vidare med sig slutsatserna fran de tidigare forskningsstudierna och separerar
kdrnpunkterna till det som utgor studiens huvudproblem. Forfattarna kommer hér fram till att
det rader en ovisshet mellan vad ledningspersoner och arbetstagare anser vara viktiga
motivationsfaktorer. Forfattarna upptécker att det inte finns ndgon ordentlig forskning pa
yrkesgruppen i Sverige, vilket de anser vara relaterat till att branschen é&r relativt ung och
saknar branschorganisation. De ser vidare en brist 1 forskningsdiskursen rorande
arbetsgivarens varumaérke, vars syfte &r att stirka foretaget som arbetsgivare och dédrigenom
lyckas attrahera arbetstagare, eftersom den inte fokuserar pa arbetstagarens preferenser.
Forfattarna menar att Bowers & Martins (2007) studie ger teoretiskt stod for hur foretag idag i
allt hogre utstrickning betraktar arbetstagare som foretagets kunder. Detta kopplar forfattarna
thop med den 6kade marknadsforingen av jobberbjudanden till yrkesgruppen
mjukvaruutvecklare. Efter problemdiskussionen foljer studiens problemformulering som
sammanfattar de delar av diskussionen som forfattarnas héavdar &r studiens huvudproblem.
Problemformuleringen korsar problemet med studiens fragestillning och syfte. Forfattarna
menar att huvudproblemet bestar i att yrkesgruppen mjukvaruutvecklare &r en bristvara i en
stark tillvéxtfas inom IT-sektorn. Detta har foranlett en fran arbetsgivare starkare insats for
marknadsforing av sina jobberbjudanden, vilken forfattarna hdavdar saknar en grund i vad som
verkligen motiverar en mjukvaruutvecklare.
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3. Teoretisk referensram

1 detta kapitel presenteras de teorier som kan anses ligga till grund for studiens problem. Kapitlet inleds med en
redogorelse for vilka teorier som forfattarna har valt att belysa som stéd till studiens problem samt varfor dessa
teorier har valts ut. Den teoretiska referensramen redogor sedan for motivationsteori enligt ett exogent och ett
endogent perspektiv och forfattarna beskriver, inom ramen for dessa perspektiv, teoretiska modeller for hur man
kan forsta motivation.

3.1 Inledning till teoretisk referensram

Vi har valt att belysa foljande teorier i ljuset av det problem som vi anser ligger till grund {or
studien. Genom att redogora for en teoretisk referensram som bryggar marknadsforing, intern
marknadsforing och rekrytering tror vi att vi kan bidra till klarhet i arbetsgivarens brist pa
forstaelse av yrkesgruppen mjukvaruutvecklare.

Vi vill hirmed redogoéra for en teoretisk utgangspunkt som ger oss mdjlighet att analysera
motivation, knutet till vikten av att kartlagga kundens behov i marknadsforingssammanhang
samt att upptécka allmdnna monster i studieobjektets motivationsfaktorer. Vi vill argumentera
for att man bor se pa yrkesgruppen som kund for att dra nytta av de insikter inom intern
marknadsforing gentemot framtida anstéllda samt for att uppticka nya mojligheter i hur man
som arbetsgivare kan attrahera kompetent personal.

Med utgangspunkt i Herzbergs (1966) konceptuella bidrag inom motivation foljer vi
utvecklingen av dmnet samt de grenar som sedermera bildats for att ge delforklaringar pa
fenomenet. Vi anser samtidigt att motivationsteorier inte ger att brett stdd eller en modell for
motivationens roll i kommunikation och attraktion av nya medarbetare, och har darfor valt att
grunda diskussionen i intern marknadsforing. Samtidigt anvénder vi Kaufmann och
Kaufmanns (2005) kritik av Herzberg (1966) for att kunna bredda den traditionella
kategoriseringen av motivationsfaktorer.

Med utgdngspunkt i Bowers (2007) rekommendation om att behandla den anstillda som en
kund, och rekommendationen att da se till de anstdlldas behov i sin marknadsforing,
presenteras hdr nedan en kategorisering av de motivationsfaktorer som har betydelse for
attraktion, bevarande och utvecklande av arbetskraft. Motivationsteorin ligger till grund for att
beskriva sjdlvuppfattningar hos malgruppen, yrkesgruppen, och tillika studiens objekt, for att
sedan kompletteras av studieobjektets, krav, forvéntningar och lockelser hos en arbetsgivare.

3.2 Intern marknadsforing

Intern marknadsforing &r ett brett begrepp som ur ett perspektiv kan anvindas for att
kommunicera med sina anstdllda. Berry & Parasuraman (1991) definierar intern
marknadsforing som:

“attracting, developing, motivating and retaining qualified employees through job products
that satisfy their needs.”

och menar vidare att:
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“internal marketing is the philosophy of treating employees/.../and shaping job-products to fit
human needs.”

Gronroos (1981) konstaterar att den interna marknadsforingens syfte &r att motivera
kundorienterad personal. Rafiq och Ahmed (1993) menar att intern marknadsforing har haft
en bred definition sedan Kotler 6ppnade for en ny syn pd marknadsforing. Kotler (1972, p.42)
menade att:

“marknadsforingsperspektivet dr relevant i alla organisationers relation med allmdnheten”

Framgéngsrik internmarknadsforing kraver ett helhetsperspektiv pa organisationen och
innebdr att man applicerar det man vet om arbetstagaren motivation, pa sina
kommunikationsplaner, pa begreppet kundndjdhet etc.(Rafiq och Ahmed (1993). Som ett av
utvecklingsomraddena inom intern marknadsforing pekar forfattarna pd anvdndandet av
marknadsforingstekniker som traditionellt anvinds mot kunder, for att motivera anstéllda.
Detta ar dock ett outforskat omrade eftersom motivation traditionellt legat inom Human
Resources Management och dérfor finns vissa begrdnsningar med perspektivet samt fa
teoretiska modeller 1 dmnet. Man har svért att definiera vad priset i detta utbyte mellan
arbetsgivare och arbetstagare skulle vara, vad tjdnsten &r, samt att komma bort fran
beroendeforhdllandet och maktbalansen mellan arbetsgivare och arbetstagare. Man har
historiskt sett haft svart att kartligga instillningar, behov och preferenser eftersom anstéllda
har mer att riskera med att 1dmna ut sina &sikter.

Fragan om kompetensforsorjning kan historiskt antas héra hemma pé en ledarskapsniva. Trots
denna diskussion om grénsen mellan HR och marknadsforing vill forfattarna papeka att denna
uppsats tar sin grund i definitionen av intern marknadsforing och behandlar vilka
motivationsfaktorer som dr avgorande for viljan att ta anstdllning ndgonstans.

3.3 En introduktion till motivation

Motivation definieras av Kroth (2007) som den paverkan eller 6vertygelse som driver oss och
uppdelas av forfattaren i energi, riktning och ihallighet. Enligt Schnake (2007) paverkar
jobbtillfredsstillelse, upplevd vinning och lojalitet pa arbetsplatsen, graden av motivation.

Ur den traditionella managementdiskursen uppstod begreppet motivation som nagonting
simplistiskt. Taylor (1967) menade bland annat att man betingade Onskvirt beteende med
beloning i form av 16n och att oonskat beteende alades med ett straff, i arbetssammanhang
vanligen uppsédgning. Som ett svar pa denna tidigare instrumentella syn uppkom human
relations- synen pa motivation och bland annat Perrow (1972) menade istillet att en glad
arbetare gor ett bra jobb.

McGregor (1960) sag minniskan som i grunden lat och utan vilja att ta ansvar och att denna
minniska endast ger upphov till kontrollerande organisationer som dédrfor saknar
forutsittningar till hogre ambitioner. Han menade vidare att de ekonomiska drivkrafterna
darfor dr starkare @n nagra sociala. Motivationsstudier av bland annat Herzberg (1972),
Mausner, & Snyderman, (1959) och Roethlisberger & Dickson (1939), visar pa att det dr langt
fler faktorer &n monetira beloningar som paverkar motivationen att arbeta. Samtidigt pavisar
Brayfield & Crockett (1955) att det dr svag korrelation mellan okad 16n och oOkade
prestationer 1 kunskapsintensivt arbete. Dirfor finns det anledning att problematisera
begreppet motivation.
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3.4 Tva perspektiv pa motivation
Genom att klassificera motivation i1 endogena och exogena faktorer kan motivation
kategoriseras efter vad som &r forbestimt av arbetstagarens egna erfarenheter, personlighet,
rolluppfattning och kompetens, endogent, och vad externa agenter kan paverka med 16n,
formaner och andra frihetsgrader, exogent.(Katzell och Thompson, 1990)

3.4.1 Endogen motivation

Endogena motivationsfaktorer beskrivs som sadana som &r inneboende i arbetstagargruppen,
sasom forvéntningar och attityder. Dessa forvéantningar och faktorer kan paverkas, men det &r
svart med tanke pa hur svart det dr att forutse personlig respons till sddana stimuli. Darfor
betraktas de ofta som statiska pa kort sikt (Katzell och Thompson, 1990).

3.4.1.1 Anstallningens betydelse for individen

Argyris (1957) belyser ménniskans roll i organisationen och framférallt kongruensen mellan
en ménniskas behov i organisationen och en organisations efterfraga i ménniskan. Han belyser
tre olika aspekter av samforstandet mellan organisation och ménniska. (1) En organisation
skapas eftersom grundaren har ett mal som dr mer komplext dn vad denne sjélv klarar av.
Forutséttningen dr darfor att alla individer delat samma mal. Foljden blir att arbetet fordelas
mellan inkluderade individer enligt enheter eller arbetsuppgifter som alla dr hanterbara for
den enskilda individen. (2) Vidare kan dven individen betraktas som en organisation.
Individen producerar energi for den storre organisationen om detta arbete tillfredsstéller
individens behov och ddrmed belonar individen. Med utgangspunkt i Argyris teorier om
samspelet mellan individ och organisation for 16nen en sirstidllning i relationen. (3) Argyris
(1957) menar vidare att manga har forsokt forstda méanniskans behov och motivation och att
dessa forsok alla kan kategoriseras 1 grupper om situationsbundna och individuella faktorer.
Slutligen drar Argyris slutsatsen att den sista pusselbiten i individens behov, alltid &r
organisationskontexten.

Denna teori beskriver hur organisationen dven kan vara missgynnsam for en individ med vissa
behov eller preferenser. Fran detta drar forfattaren slutsatsen att en viss typ av individer, med
vissa bestdmda behov, lockas till en viss typ av organisationer. Man kan da stilla sig fragan
huruvida organisationer som efterfragar viss typ av kompetens, faktiskt erbjuder vad denna
kompetens efterfragar.

3.4.1.2 Egenskaper hos kunskapsintensiv arbetskraft

Kinnear och Sutherland (2000) diskuterar egenskaper och uppfattningar hos de som arbetar i
kunskapsintensiva foretag. De menar att dessa paverkar graden av organisatorisk tillhorighet
och att de ocksa bor vara vigledande i rekryteringen av arbetare till kunskapsintensiva
foretag. Arbetare i kunskapsintensiva foretag vanligtvis innehar speciellt atraviarda och
efterfragade egenskaper. Forfattarna menar att denna yrkesgrupp dérfor brukar vara
sjdlvgaende, mobil, motstravig mot traditionell styrning och kontroll och mer orienterad mot
yrkes- @n organisationstillhorighet. Eftersom de &r vana vid att hantera problem, 1 motsats till
uppgifter, dr de mer kritiska till langsiktig framgéang hos ett foretag. Detta eftersom framgéng
och konkurrensfordel i informationssamhéllet beror helt pa dem sjdlva. Slutsatsen i studien dr
dirfor att jobberbjudanden for denna yrkesgrupp kridver speciell Oversyn eftersom
organisatorisk tillhorighet 4r underordnad yrkestillhorighet.
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3.4.1.3 Forvantningsteori

Vroom (1995) studerar arbetsprestationer kopplat till 4 faktorer; motivationsstyrka,
personlighet och kompetens, samt rolluppfattning. Vroom (1995) Kkonstaterar att
motivationsstyrka styrs av individens forvintade virde pa framtida resultat. Han delar upp
dessa forvantade véarden 1 handlingskonsekvens och anstringningskonsekvens, dér
handlingskonsekvens beskriver det upplevda sambandet mellan beteende och konsekvens, sa
som beloning och bestraffning, och anstringningskonsekvens syftar till hur individens
forviantan om anstringningen skall lyckas eller ej, paverkar viljan att anstrdnga sig. Det
upplevda virdet av arbetets resultat beror pa arbetstagarens personlighet, kompetens och
rolluppfattning.

3.4.2 Exogen motivation

Exogena motivationsfaktorer innefattar oberoende variabler som kan paverkas av andra sdsom
incitament, beloningar, gruppdynamik, ledarskap etc. Dessa faktorer spelar storre roll pa kort
sikt eftersom arbetsgivare, utifran givna endogena faktorer, da har mojlighet att motivera sina
arbetstagare med olika typer av incitament. (Katzell och Thompson, 1990).

3.4.2.2 Inre och yttre motivationsfaktorer enligt Herzberg

Eriksson et al. (2006) menar att Maslows behovshierarki lade grunden for dagens
motivationsteorier. Teorin foreskriver att méinniskans behov kan indelas i en hierarki
bestaende av fysiologiska behov, trygghetsbehov, sociala behov, behovet av status och
prestige och behovet av sjdlvforverkligande. (Maslow, 1954). Maslow (1954) menade vidare
att behovshierarkin, applicerad pa en arbetsplats, forutsatte att behoven tillfredsstélldes i
foljaktig ordning for att vara av betydelse for individens motivation, och att den ideala
arbetssituationen kriver att organisationens och individens mal integreras, det vill sdga att
samtliga individer i organisationen samverkar. Maslows teori har dock blivit ifragasatt i
manga sammanhang och kritiker menar att den inte géller i 2000-talet eftersom minniskan
redan har i 6verflod och att hon da blir irrationell i forhallande till hierarkin (Eriksson et al.,
20006)

Herzberg (1966) kan istillet anses ha utvecklat och moderniserat Maslows hierarki da han
talar om tvafaktorsteorin och gor skillnad pa hygien och motivationsfaktorer, eller yttre och
inre faktorer. Han menar att hygienfaktorer, de yttre faktorerna, dr de faktorer som madste
existera fOr att garantera att en arbetstagare skall vara tillfredsstédlld och inte skall kénna
missndje. Motivationsfaktorerna, de inre faktorerna, medverkar sedan till att skapa och hoja
faktisk motivation. Genom att kategorisera dessa faktorer menar Eriksson et al. (2006) att man
sedan kan skapa strategier for att attrahera och bevara arbetskraft. De poéngterar dock
svarigheten i att kategorisera inre fran yttre faktorer samt att ha forstaelse for arbetstagarens
endogena forvédntningar och andra individuella erfarenheter som kan paverka vad som
motiverar personen.

De yttre faktorerna — hygienfaktorerna

I sammanhang dér arbetsgivaren vill garantera att arbetstagaren inte dr missndjd pekar
Herzberg (1966) pa yttre faktorer, sa kallade hygienfaktorer. Jacobsen & Thorsvik (2002) har
preciserat dessa enligt foljande:

* Organisationen, politik och administration

* Arbetsledning
e Arbetsforhallanden
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* Mellanmdnskliga forhdllanden
e Lon och formdner

* Status

e Anstdllningstrygghet

e Privatliv

De inre faktorerna - motivationsfaktorerna
Herzberg har definierat foljande 6 faktorer som avgorande for de anstdlldas positiva
instéllning och vilja att arbeta. Da dessa faktorer uppfylls leder detta, enligt Jacobsen &
Thorsvik (2002), till att skapa trivselkénsla:

* Prestationer

e Erkdinnande

e Arbetets innehdll
e Ansvar

* Befordran

e Utveckling

Kritik mot Herzbergs kategorisering

Kaufman och Kaufman (2005) kritiserar Herzbergs (1966) slutsats att endast hygienfaktorer
leder till tillfredsstédllelse och motivationsfaktorer leder till motivation, eftersom de menar att
Herzberg bland annat inte kopplar motivation till produktivitet, men dven eftersom den pa ett
lika hierarkiskt sétt som Maslow (1954) bygger pa tron om en vertikal process. Detta skulle
exempelvis betyda att arbetstagare inte skulle bli motiverad av en utmanande anstidllning med
mojlighet till utveckling om I6nen var ldg. Kaufman och Kaufman (2005) menar istéllet att
man féar definiera hygienfaktorer som kallor till missnje och motivationsfaktorer som kéllor
till tillfredsstillelse i arbetet. Med denna tolkning menar ocksa forfattarna att hygienfaktorer,
som 16n, allena, inte kan motivera nagon att kénna sig tillfredsstilld i sitt arbete.

3.5 Sammanfattning av teoretisk referensram

Studiens teoretiska referensram behandlar motivation som ett beteende kopplat till ménskliga
behov. Utifran den interna marknadsforingens rekommendationer, definierade av Berry och
Parasuraman (1991), dr den interna marknadsforing ett redskap for att attrahera, behélla och
attrahera  personal.  Vidare menar fler forfattare pd omradet att detta
marknadsforingsperspektiv pa HR kréver béttre kunskap om sin mélgrupp, sina anstillda.

Utifrdn uppdelningen mellan endogena och exogena motivationsfaktorer kan man skilja pa
personen och pa pragmatiska redskap och verktyg for motivation. Endogena faktorer beror pa
ménniskans roll i organisationen (Argyris, 2005) och individens forvéntningar (Vroom, 2005).
Herzberg (1966) har tagit Maslows (1954) behovstrappa till en ny niva och kategoriserat
exogena motivationsfaktorer knutna till arbete och anstéllning.

Slutligen ser Kaufmann och Kaufmann (2005) anledning att kritisera denna svartvita syn pa
motivation och ger en mer nyanserad bild av motivation genom att dela upp dmnet i kélla till
missndje och killa till motivation. Detta gér modellen for att forstd motivation tydligare
eftersom man kan undanta personens krav och grundforvintningar fran lockvaror och
frihetsgrader i en anstéllning.
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4. Metod

Foljande kapitel redogér for de metoder och synsdtt som anvinds for att analysera och presentera studien. Forst
redogdrs for den vetenskapliga ansats och metod som girs och sedan beskriver forfattarna studiens uppligg,
urvalsmetod, samt hur studien genomforts och pd vilka grunder. Kvarvarande avsnitt innehdller dven en
argumentation kring studiens kvalité. Kapitlet avslutas med en kritisk diskussion kring val av metod.

4.1 Vetenskapligt forhallningssatt

4.1.1 Hermeneutisk synsatt

Hermeneutik karaktériseras av ett synsétt da studieobjektet utgors av unika handlingar och
foreteelser sedda i sina sammanhang, samtidigt som man soker finna och forsta inneborder
och intentioner (Starrin och Svensson, 1994). Starrin och Svensson menar vidare att
hermeneutisk ansats som vetenskapligt perspektiv foljer med en kvalitativ metod, eftersom
det ligger inom ramen for de resultat som en studie kan na fram till, och att detta kopplas till
syftet att forstd och utforska delar av helheten i ett fenomen. Hjorland (2004) beskriver, i
motsats till hermeneutiken, positivismen som nagonting som fOrutsitter sparbunden och
sifferlogisk slutsats, som jdmstéller orsak med verkan och ett samband mellan all forskning.
Detta synsitt dr darfor, eller kanske trots det, mer 1dmpligt i kvantitativa studier.

Da studiens forfattare har en vilja att forsta individuella element och intentioner i en helhet
finner vi att studien bor genomforas med att hermeneutiskt synsitt. Forfattarna anser att en
diskussion som é&r &dmnad att skapa klarhet i motivationsfaktorer som en del av
attraktionskraften i ett anstédllningserbjudande bor foras inom ramen for en upptickande
paradigm.

4.1.2 Kvalitativ metod

Starrin och Svensson (1994) beskriver fyra olika synsdtt varigenom man kan skilja och
definiera kvalitativ frdn kvantitativ ansats. Frdmst urskiljs metoderna pa maétbarhet och
skalniva. Kvalitativ metod anger en grov skattning medan kvantitativ metod ger en mor precis
skattning. For det andra diskuteras skillnader mellan subjektivt och objektivt och vissa menar
att kvalitativ metod tar hénsyn till subjektiva och individuella varseblivningar till skillnad fran
en mer objektiv kvantitativ ansats. Forfattarna menar, for det tredje, att metoderna har olika
fokus pé vetenskapliga spérsmal och man menar att kvantitativa metoder &r positivistiska och
att kvalitativa metoder inte &dr det. Slutligen menar Starrin och Svensson att skillnaderna dven
ligger 1 studieforemalets karaktér, vilket exempelvis innebir att vissa foremal och fenomenen
inte dr kvantifierbar sidsom tankar och beteenden medan variabler som temperatur och
hastighet mer lampar sig for kvantitativ undersokning. Lindblad (1998) menar &dven att
kvalitativ metod har till uppgift att dimensionera och undersoka viktiga aspekter av ett amne.

Eftersom studiens syfte &r att forstd vad som attraherar en mjukvaruutvecklare, och dirtill
underliggande motivationsfaktorer, vilka kan anses icke kvantifierbara, anser forfattarna det
lampligt att anvénda en kvalitativ metod. Utifrdn ovan diskuterade skillnader ser forfattarna
stora fordelar med att kunna fora en diskussion med respondenterna, di vi sdker finns djupare
och kompletterande information kring de kvantitativa undersokningar som presenteras i
problemet och skapa lokal forstdelse for problemet. Da vi betraktar &mnet som psykologiskt i
sin natur, ser vi ocksa att var studie utgor nagot av en forvetenskaplig aktivitet, som uppmanar
till ytterligare kvantitativt stadfastande, i enlighet med de asikter om det kvalitativa bidraget
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som Starrin och Svensson (1994) framldgger. “Att undersoka beskaffenheten hos ett fenomen
bor ddrfor, som jag ser det, vara fokus for den kvalitativa analysen”, menar Starrin och
Svensson (1994) slutligen.

Studiens forfattare tolkar motivationsfaktorer som sddana att det inte kan métas utan istallet
lampar sig bittre att studeras pa ett objektivt plan, dock med ansatsen att yrkesgruppen kan
uppleva intersubjektiva instillningar som i ndgon man kan uppfattas objektiva. De ér vidare
Oppna for en dualistiskt synsétt och ddrmed att kvalitativ forskning inte behdver utesluta
kvantitativ forskning pa d&mnet.

4.2 Studiens upplagg

Denna studie, som forfattarna vill placera inom ramen for intern marknadsforing,
problematiserar den situation som rader pd arbetsmarknaden for yrkesgruppen
mjukvaruutvecklare och den maktobalans som uppstar till foljd av kompetensbrist, i
kombination med den brist pd information om yrkesgruppens prioriteringar och vad de
attraheras av i en anstéllning. Studien soker finna vilka specifika motivationsfaktorer som har
avgorande betydelse for att en mjukvaruutvecklare med lang erfarenhet skall vilja ta
anstéllning ndgonstans och hur dessa paverkar viljan att ta anstdllning.

Med utgéngspunkt i behovet av intern marknadsforing erbjuder dérfor studien ett nytt
perspektiv pd denna yrkesgrupp, eftersom den visar hur man, genom att se péa
mjukvaruutvecklare, pd samma sitt som man ser pd sina kunder, blir mer medveten om vikten
av deras behov. Samtidigt illustrerar forfattarna sambandet mellan forvéntningar,
motivationsfaktorer och attraktionsstyrkan som en sammanfattande tolkning av de 5
djupintervjuer med studieobjektet som genomforts.

4.3 Datainsamling

Avsnittet behandlar de killor for empirisk datainsamling som anvénds i studien. De redogdr
for den pilotstudie och de djupintervjuer som utforts samt ndr, hur och varfor dessa
genomfordes.

4.3.1 Pilotstudie

Forfattarna hade inledningsvis beslutat att anvdnda sig av fokusgrupper pa en neutral plats
som metod for datainsamlingen. Detta stddjs av forfattarnas formodan att en strukturerad
diskussion i grupp nyanserar diskussionen och sétter individuella perspektiv och preferenser i
relation till varandra. En pilotintervju utfors i mars 2011 {or att forbereda fragor under dessa
fokusgrupper. Pilotintervjun gors hos en mjukvaruutvecklare i Goteborg och ger forfattarna
misstanke om att yrkesgruppen kan kéinna sig obekvdm med att diskutera sadana faktorer
oppet, samt att de finns risk for att deltagande skulle vara vildigt lagt. Pilotintervjun
struktureras kring frdgan om hur arbetsmarknaden uppfattades av personen, hur respondenten
uppfattar sig sjdlv och vad personen lockas av i en anstillning. De svar som intervjun ger
indikerar att dessa fragor kan uppfattas som mycket personliga vilket slutligen avgér valet av
kvalitativa och personliga intervjuer, med hénsyn till &mnets eventuella kénsliga natur och
forfattarnas syfte, att soka finna underliggande motivationsfaktorer till intresset for en
anstéllning.
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4.3.1 Intervjuer
Studiens djupintervjuer utfors med utgangspunkt i en standardiserad frageguide, dock med
utrymme for djupare diskussion och foljdfragor beroende pa situation och person. (Trost,
2010, s.39) Samtidigt kriver intervjumaterialet variation, beroende pa om personen intervjuas
i egenskap av mjukvaruutvecklare eller om denna skall uttala sig om yrkesgruppen brett.
Forfattarna tar sig, inom ramen for varje intervju, friheten att anpassa tonval, tilltalston och
foljdfragor, efter personen som intervjuas.

Fem djupintervjuer utfors under april 2011 pé respektive intervjupersons arbetsplats och var i
ungefdr 1 timma var. Intervjuerna utfors vid personligt mote mellan intervjuperson och de
bada forfattarna och de spelas alla in och finns transkriberade i bifogad bilaga, numrerade i
kronologisk ordning. Det kan antas att situationen utlovar respondenten viss anonymitet
(Trost, 2010), vilket innebdr att vi avsldjar namn och erfarenhet men inte nidrmare
kontaktuppgifter eller arbetsplats.

Fyra personer intervjuas i egenskap av mjukvaruutvecklare och de &r ombedda att tala om
sina egna preferenser, utan att nddvindigtvis generalisera alltfér mycket. Frageguide for
arbetstagare finns bifogad. En person intervjuas &ven 1 egenskap av branschexpert.
Frageguide for bramschexpert finns bifogad. Med bakgrund i sin egen omfattande karridr
inom systemutveckling och insyn i yrket, ombeds denna intervjuperson att medverka i
egenskap av rektor for Goteborgs enda utbildning som certifierar mjukvaruutvecklare samt
med anledning 1 sitt engagemang i fragan om arbetsmarknadens utveckling.

4.4 Urvalsmetoder

Avsnittet redogdér for hur det empiriska urvalet behandlats och genomforts. Eftersom
forfattarna forsoker forstd en stor malgrupp som innehdller ménga individuella element och
beteenden efterstravar forfattarna att gora sd ménga djupintervjuer som mojligt, for att bli
medvetna om huruvida det finns inneboende beteende och instéllningar i studieobjektet. Dock
begridnsas urvalsstorleken av tidsbegransningen och den tidskrdvande process kring
djupintervjuer, sdsom administration, transkribering och analys.

4.4.1 Kiriterier for urvalsgruppen

Vid kvalitativa studier viljs ett mindre, men mer strategiskt, urval (Lindblad, 1998, s.25). De
intervjupersoner som medverkar i egenskap av arbetsgrupp véljs utifran kravet om mer an 5
ars erfarenhet av mjukvaruutveckling i .net, da vi efter, efter indikation fran pilotintervjun ser
att dessa har en mer mogen och klar identitet och har landat mer i sitt yrke. Detta
urvalskriterium stills dven med bakgrund mot att forfattarna antar att nyutexaminerade skiljer
sig frdn de med mer 4n 5 ars erfarenhet 1 vad de motiveras av och rimligen inte har samma syn
pa sin yrkesidentitet samt stillning pd arbetsmarknaden. Deras arbetserfarenhet gor att de
dven rimligen har upplevt flera olika arbetsgivare och har fler referenspunkter. Samtidigt antar
forfattarna att &mnet motivationsfaktorer inom yrkesgruppen inte kraver en dvre gréns vad
giller antal ars erfarenhet eftersom det dr rimligt att anta att personen, efter ett antal ar, viljer
att ga vidare till hdgre positioner, som projektledare eller chef, och da aktivt sdker sig bort
frdn den rena systemutvecklingen da denne &r mogen. Den senare gruppen ingar darfor inte i
vir studie. Det faktum att de individer vi talar med fortfarande arbetar som
mjukvaruutvecklare anser dérfor forfattarna var tillriackligt for att réattfardiga urvalet.
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4.4.2 Hur urvalet gors
Flera av Goteborgs storsta produkt- och konsultbolag, och dédrmed stora arbetsgivare for
mjukvaruutvecklare, kontaktades genom avdelningschefer och personalchefer. Foretagen
kontaktades med erbjudandet att delta i utbyte mot insyn i studiens resultat och de kontaktade
forde sedan vidare en mailinbjudan till sina anstédllda. Fran detta kom forfattarna i kontakt
med 3 individer som var intresserade av att hjélpa till, som stimde in pd ovan angivna
urvalskriterier och som samtidigt var tillgédngliga pa kort notis. De senare respondenterna
kontaktas direkt pd grund av sin unika insyn och insikt i branschen och yrkesgruppen. Genom
"snowball" sampling lyckas vi f& kontakt med ytterligare ndgra respondenter i studien, vilket
hjélper oss att fa tilltréde till medlemmarna inom Swenug.

4.5 Studiens genomforande

Inledningsvis insamlas relevant teori och sekundédrdata fran vetenskapliga och
populdrvetenskapliga artiklar inom vad vi tror dr ratt omréde och tidigt i studien forfattas en
rapport som stakar ut studiens riktning med hjélp av problem, syfte och forskningsfraga. Med
ett forsta utkast konstateras att studiens bidrag skulle lida till f6ljd av forfattarnas forutfattade
meningar kring studiens forskningsfrdga och forvintade resultat.

Istdllet vdnder vi oss till en tydlig problemformulering som stod for att hitta ett
forutsattningslost forhallande till studiens syfte och forskningsfraga. Inom ramen for tidigare
forskning finner vi en intressant forklaring och ett starkt teoretisk stod i vetenskapen om
motivation, som tydligt visade ha potential att forklara fenomenet och som samtidigt inbjod
till en intressant diskussion med tanke pa lokala forutsdttningar och snabb fordndring pa
marknaden.

Riktlinjer fran den teoretiska referensramen styr tydligt den empiriska insamlingen 1 struktur
men samtidigt paverkas inte djupintervjuerna ansenligt av den teoretiska utgdngspunkten.
Istdllet for vi en bred och icke-ledande diskussion med respondenterna och vi spenderar
mycket tid at att lira kidnna gruppen for att kunna gora vélgrundade tolkningar.

Parallellt med upprittandet av ett forankrat problem och teoribakgrund kontaktas potentiella
intervjupersoner och studiens &mne ges positiv uppmérksamhet. I samband med intervjuerna
oppnades nya dorrar och mojligheter for ytterligare intervjuer. Samtidigt bjuds forfattarna in
att delta under en konferens for Goteborgs mjukvaruutvecklare och passar dér pé att diskutera
véra empiriska fynd med ytterligare resepondenter.

Studien paborjas som den avslutas, med ett dokument (Backman, 1994). Efter transkribering
och sammanstillning av material fors analysen inom ramen for den teoretiska bakgrunden
varefter utrymme ges for forfattarnas vidare reflektioner. Slutligen sammanfattas denna
diskussion i en slutsats och viktiga bidrag fran studien framfors.

4.6 Studiens vetenskapliga kvalitet

Avsnittet behandlar de aspekter, inom ramen for studiens vetenskapliga kvalitet, som
sdkerstiller att studiens bidrag bor betraktas som forskning, och argumenterar for att studien
har ett véarde i praktiken. Forfattarna menar dérfor att vald metod och genomford studie, ater
skall kunna genomforas pd samma vis, och producera samma slutsatser, trots att studiens
bidrag ndmnvirt har fdrgas av forfattarnas egna personer 1 den utvecklade
resultatdiskussionen. s
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4.6.1 Validitet
Inom ramen for kvalitativa studier dr resultaten endast valida for att upptécka och beskriva en
ny syn pé verkligheten menar Eliasson (Starrin och Svensson, 1994). Studien gor dérfor inte
ansprak pa att kartligga eller sdkerstdlla en viss ordning eller ett visst forhallande. Enligt de
kvalitetskriterier som beskrivs av Larsson (Starrin och Svensson, 1994) rekommenderas
vidare att en Oppen, kritisk och uttommande diskussion fors, da detta minskar risken for att
verka totalt auktoritdr, vilket beaktas av studiens forfattare.

Larson (Starrin och Svensson, 1994, s.163) forordar 5 kriterier som &r avgdrande for
validiteten i studien:

1. Diskurskriteriet

2. Heuristiskt véirde

3. Empirisk forankring

4. Konsistens

5. Det pragmatiska kriteriet

Diskurskriteriet, det vill sdga huruvida argument och pastdenden klarar sig i provning mot
alternativa pastdenden som ligger inom ramen for diskursen. Starrin och Svensson (1994)
stdller dven validitetskravet att studiens resultat skall dvertyga det vetenskapliga samhéllet.
Denna studie kan diskuteras inom ramen for psykologi och sociologi, marknadsféring och
strategiskt ledarskap vilket utsitter studien for provningar fran olika héll. Forfattarna ar
medvetna om att de 5 personer som intervjuats, inte rimligen kan tala for en hel yrkeskar.

Studiens heuristiska vérde; hur vél ny kunskap illustreras och systematiseras. Forfattarna
soker darfor forklara och gestalta en for omvérlden ny syn pd fenomenet, skild frén hur
allménheten vanligtvis ser den.

Studiens empiriska forankring sdkerstdlls med hjélp av transparens i insamlat material,
transkriberingar, inspelningar och andra upplevda intryck och tolkningar. Inom ramen for
kriteriet om empirisk forankring vill forfattarna dock understryka den hermeneutiska
diskursens tolerans av flera tolkningar pd samma verklighet, och ddrmed ta avstand frdn en
direkt korresponderande relation mellan verklighet och tolkning.

Vi tror att en styrka som vi har som forfattare inom detta &mne &r var begransade kunskap om
yrkesgruppen. Detta stirker argumentet for konsistenskriteriet, som foresprikar att delarna
beskrivs mot bakgrund av helheten, och stérks ytterligare av var insamling av studieobjektets
forvantningar pé sin situation, pa helheten.

Det pragmatiska kriteriet, kravet pé ett externt virde, da forskningen har vérde for praktiken,
foranleder och réttfardigar de val som vi gjort under denna studie. Validiteten i denna rapport
anser vi darfor styrks ytterligare av det faktum att bland annat studiens &mne, objekt och
forskningsfraga valts med utgangspunkt i vilket vérde resultatet skulle ha i praktiken, och hur
vér slutsats kan hjélpa till att sprida ljus i1 det upplevda problemet.

Studiens syfte dr ddrmed att undersdka beskaffenheten i studieobjekt, inom ramen for &mnet
och forfattarna menar att detta syfte skulle motverkas forutfattade meningar eller ledande
fragor vid intervjuer eller i ndrmare analys. Vi dr medvetande om mdjligheten att resultatet
fargats av situationsbundna och virderingsbundna faktorer och véljer darfor att presentera sa
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mycket information och material som mojligt, vilket dven motiverar ett uttomligt
empirikapitel, sd att studiens slutsatser inte skall framsta som totalitéra.

4.6.2 Reliabilitet

Slutsatsens tillforlitlighet kriaver att resultatet av studien, vid upprepade tillfdllen, ger samma
utfall. Denna sédkerhet dr svarare att bedoma i kvalitativa studier, da studiens resultat ar svart
att méta och ofta mer abstrakt dn i en kvalitativ studie. (Sigurdson, 2004)

Forfattarna utgér déarfor i sin analys frin slutsatser pd en grundlidggande niva, och bygger
sedan analys och slutsats pd beldgg, med andra ord slér fast ett pastiende med hjélp av att
befésta beldgg i teori. Forfattarna anser darfor att studien ar tillforlitlig inom ramen for det
beskrivna studieobjektet vid vald tidpunkt och med tillgéngliga teoretiska beldgg.

4.6.3 Kallkritisk granskning

Killorna i1 denna studie skall redovisas for att ge ldsaren information om ursprung, pdminna
om vad som inte dr forfattarnas tankar, ge forskare dran for deras bidrag till studien. De skall
dven méla en helhetsbild av de frimsta tankarna inom diskursen.(Narvinen, 1999) Forfattarna
véljer att anvinda Harvardmetoden for upprittande av kéillhdnvisningar. Forfattarna anvénder
dessa killor genom tolkningar av vad som é&r helhetsintrycket och resultat till forskningen och
har 1 storsta mén forsokt extrahera sddan information som &r relevant for vart syfte, samtidigt
som det dr rittvist mot ursprungskéllan.

Leth och Thurén (2000) redogdr for 3 typer av kéllor; fakta, forklaringar och dsikter. Kéllan
skall vidare, enligt Leth och Thurén, kritiseras med utgdngspunkt fran kriterierna dkthet, tid,
beroende och tendens.

Fakta

For att pdvisa relevansen av problemet i nutid och pé arbetsplatsen, bland annat i bakgrunden,
har dock forfattarna &ven anvint sig av kommersiella artiklar och siffror fran
branschorganisationer. Dessa kéllor understryker snarare en samhallsdebatt dn ett faktum och
forfattarna vill dérfor klargdra att trovdrdigheten 1 dessa killor inte 4r bekriftade 1
vetenskaplig mening. Insamlingen av dessa kéllor dateras och hinsyn ir tas till graden av
partiskhet som organisationen kan missténkas for.

Forklaringar

Vid upprittning av den teoretiska bakgrunden i studien, har forfattarna anvént sig av
vetenskapliga artiklar. De vetenskapliga kdllorna har samlats in genom Universitets tillgdng
till databasen Emerald Management och via biblioteket och kan anses vara teoretiska
forklaringar pd tidigare forskning om motivation. Vetenskapliga kéllor &r citerade sa att de
aterger foOrstagangskéllor och 4r tagna fran en bred grund av oberoende och
diskussionsskapande litteratur.

Respondenternas dsikter

Empiriska kéllor kan bekréftas med hjilp av originalinspelningar och transkriberingar trots att
den kvalitativa studien &r kénslig for feltolkningar och generaliseringar. Vid insamlandet av
empiriskt material kan storningsmoment, sisom ledande fragor och situationsbundna faktorer,
vara en killa till missforstdnd eller missledande information. Vidare har de frdgor som
forfattarna viljer att stdlla, enligt bifogad frageguide och formuldr, stor inverkan péd de
empiriska kéllorna. Det faktum att dessa kéllor &r individuella uttalanden som endast talar for
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deras asikter i just det tillféllet, &r en ofrankomlig kritik av kdllan. Angivelser av historiska
forlopp kan ocksa kritiseras pa grund av ménsklig glomska.

Samtliga kéllor som anvinds i denna studie ar redovisade 1 litteraturlistan.

4.7 Metoddiskussion och kritisk granskning

Denna studie bygger pd 6 djupintervjuer som i stort sett utgér underlaget for forfattarnas
slutsatser. Det dr viktigt att understryka att individerna &r hogst beroende av miljé och
situation men att alla intervjupersoner har bemoétts med samma fradgor och samma fokus pé
motivationsfaktorer. Utifrdn de 6 intervjuerna har forfattarna tagit pd sig ansvaret att fatta ett
overgripande intryck av sammanstillningen av deras svar, utan att forenkla eller raljera 6ver
ndgon gruppgemenskap. Forfattarna anser dock att de likheter i instéllning och motivation
som existerar inom gruppen underbygger slutsatser och sénder ett klart budskap.

4.8 Sammanfattning av metod

Studien dr kvalitativ och skall pa ett deskriptivt sétt uppticka sambandet mellan motivation
och en anstillnings attraktionskraft, med grund i en djup diskussion kring behovet av
information om vad som lockar mjukvaruutvecklare, deras motivationsfaktorer och viljan att
ta anstéllning.

Under véren 2011 utfors 5 djupintervjuer med studieobjektet, mjukvaruutvecklare i Géteborg
med mer dn 5 ars erfarenhet, for att uppticka yrkesgruppens forvintningar och deras
instdllning till rddande arbetsmarknaden och vad de motiveras av. Dessa intervjupersoner
kartldggs genom deras arbetsgivare och kontaktats for att undersoka intresse genom mail, och
dérefter snowball-sampling.

For att knyta studiens fynd till tidigare teori véljer forfattarna att analysera dessa fynd i
relation till tidigare kategoriseringar och definitioner pa motivation, samt motivationens roll i
rekrytering och intern marknadsforing. Forfattarna drar sedan induktiva slutsatser baserat pa
den studerade beskaffenheten hos objektet.
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5. Empiri

Detta kapitel syftar till att ge ldsaren en bred dversikt av de djupintervjuer som genomforts. Materialet
presenteras enligt strukturen pd intervjuerna. Forst mdlas den bild av individen, arbetsplatsen och branschen
som mjukvaruutvecklaren har upp. Ddrefter scitter vi denna utgdngspunkt i relation till en bred diskussion kring
de faktorer under intervjuerna belysts som viktiga i samband med en anstillning. Avsnittet avslutas med en
sammanstdllning och jimforelse av de svar som framkommit under intervjuerna.

Vart empiriska material dr insamlat med hjidlp av sammanlagt 5 djupintervjuer; 4
yrkesverksamma mjukvaruutvecklare och 1 intervju med en annan aktor i branschen. Bifogat
finnes intervjuguiden for de semistrukturerade intervjuerna.

Intervjuerna strukturerades enligt 2 block, och frdgornas inriktning anpassade efter om
intervjupersonen deltog i egenskap av arbetsgivare, arbetstagare eller branschkunnig. Forsta
blocket fokuserade pa deras uppfattning av inneboende samt mer eller mindre implicita
egenskaper hos arbetsmarknaden, arbetsplatser och arbetsgrupp. Det andra blocket fokuserar
pa de delar av anstéllningen som har betydelse for att vilja ta anstéllning.

Det empiriska materialet presenteras 1 enlighet med den struktur som tilldelas
motivationsfaktorer i var teoretiska bakgrund och enligt en kategorisering vi uppfattat som
generell efter en sammanstdllning av samtliga vara intervjuer.

Information om vara respondenter stér att finna i bilagan.

5.1 Respondenternas syn pa sitt yrke och dess omgivning

Foljande avsnitt dr en Oversittning av de svar som respondenterna givit pa frdgor om hur de
uppfattar sig sjdlv, sitt yrke, sin omgivning och sin bransch. Avsnittet &r ett sammandrag av
intervjuerna och ger ocksd en bild av de kontraster som uppstod i jamforelse mellan
respondenterna. Informationen ger en bild av de forvintningar som &r inneboende i
studieobjektet och kan anvéndas for att forklara motivationsbeteende.

5.1.1 Arbetsgruppen och individens karaktar

Samtliga intervjupersonen beskriver den typiska mjukvaruutvecklaren som en man i
30arséldern, och understryker att de &r analytiska som personer. Bland de tillfrdgade
arbetstagarna dr det tydligt att teknikintresset d4r dominerande i arbetsgruppen dven om
samtliga podngterar att gruppen absolut inte dr s& homogen idag som man kanske ibland kan
tro. Mjukvaruutvecklaren Jonas forklarar att deras starka teknikintresse vidare inte bara
begrénsar sig inte till yrkesrollen, utan att:

”De hdr mdnniskorna har ofta vdrsta surroundsystemet, mobiltelefonen etc. och
ser ofta ett egenvdrde i tekniken i sig, det dr min erfarenhet.”

Jonas beskriver vidare sig sjdlv som en analytisk person som ser livet som ett
bildningsprojekt, spenderar mycket tid pa att 1dsa om saker, forkovra sig i1 olika saker och
forstd samband. Mjukvaruutvecklaren och konsulten Pelle beskriver istillet sig sjdlv som en
véldigt utdtriktad och social person som gillar att trdffa nya ménniskor och att omsitta
abstrakta problem till nya 16sningar. Han tror att det dr de dragen hos honom sjédlv som har
gjort att han gitt mer mot kundkontakter inom programmering men papekar att han nog
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formodligen inte dr som de flesta, utan att de flesta snarare dr som den klassiska bilden av
datandrden. Just pa det foretaget ddr han dr nu dr det dock viktigt att man dr social och
utdtriktad 1 sin roll som konsult. Konsultbranschen é&r rolig eftersom man stindigt méter nya
kunder och nya problem, fortsdtter Pelle. For mig handlar det om kundkontakter och att jag
fér prata med folk. Jag gillar att 16sa abstrakta problem I dialog med kund.

Vidare pépekar Pelle att han fran borjan istdllet ville jag gora spel men att med tiden gick mot
ndgon annat.

“Det handlar ju om problemlésningen. Att hela tiden fda vara med och losa
problem och det tror jag, ndr jag dr med i rekryteringar hdr, att det dr det som
driver folk i branschen, att man hela tiden for intellektuell stimulans, inte
kodande pa lopande band utan vara med i den kreativa processen. Att bestdmma
hur det skall losas. Sen tror jag ju ocksd att ndr man har losningen sa dr det ju
kul att komma pd nya fricka tekniker och hur man skall férpacka det osv. Men
drivkraften tror jag ligger i sjdlva problemlosandet. ”

Mattias, som dven han jobbar som konsult inom systemutveckling beskriver sig sjidlv som
social och pratsam. Han gillar att se roliga saker och trottnar snabbt om inget hdnder. Detta dr
en sida av honom som inte alltid gar att forena med arbetet men som han jobbar pa. Han
beskriver vidare att han lite halkade in pa systemutveckling eftersom han hade en fallenhet f6r
det och att det borjade med att hjélpa véinner med lite hobbyprojekt. Han tror att han lika
gédrna kunnat bli fysiker, eftersom han lockas av ett akademiskt arbete dir man stiandigt lar sig
nya saker. Han menar vidare att de finns 2 sorters mjukvaruutvecklare, de som bara vill sitta
pa sitt kontor och de som vill trdffa manniskor. Han tror att en forklaring till varfér han ar
konsult, dr just for att valet att bli mjukvaruutvecklare inte alltid har varit lika sjilvklart for
honom som ménga av hans kollegor. Han berdttar vidare att han &r duktig pa
systemutveckling men drivs av forsdljningen. Slutligen podngterar han att de ocksd finns de
utvecklare som endast vill sitta inne och koda och utveckla ett etablerat system och kanske
sitta i en stor organisation med stor sdkerhet och l&nga beslutsprocesser, som Volvo IT.

Rektor Martin séger sig, under aren han har f6ljt sina fore detta systemutvecklarstudenter,
kunna se en utveckling till mer och mer sociala och utatriktade personer inom yrkeskaren,
medan de for 15 ar sedan rorde sig om personer som hade mycket mindre intresse for sociala
situationer och kundkontakt. Han betonar tydligt att yrkesgruppen kan delas upp och forstés
efter alder och menar att den typisk “kéllarkodaren” inte ldngre finns utan att yrkeskéren idag
ar mer fragmentiserad. Den enda gemensamma ndmnaren for gruppen mjukvaruutvecklare,
enligt Martin, dr deras tro pd IT som ett forsorjningsomrade. Han anar att det beror pa att
sjélva IT-branschen har fordandrats och att man i ndrmare samarbete med kund kréver ndrmare
kundkontakter och dérfor social kompetens och forstdelse for verksamheten i vilket systemet
skall fungera. Vidare menar han dérfor att de &r stor skillnad pa de utvecklare som
examinerades for 15 &r sedan och idag, och att arbetslosheten bland de dldre ofta dérfor ar
hogre. Hir papekar Martin ocksé att det existerar en aldersdiskriminering i branschen. Detta
delvis eftersom cheferna i genomsnitt dr unga och inte vill anstilla dldre, att de tar mer betalt
och att det stindigt kommer ny teknik som man maste ldra sig. Déarfor blir man ofta egen
konsult efter 40 érs alder.

Johan tror ocksé att yrkesgruppen spretar vildigt mycket. Han pétalar att det i hans mening

tyvarr finns for mycket killar. Han tror att den trenden haller i sig och att den beror pa att
tjejer ser programmering som ndgot logiskt, matematiskt och trékigt. Johan tror att
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mjukvaruutvecklare 1 Sverige fokuserar mycket pd mikronivén i sitt yrkesutdvande, det vill
sdga koden som skrivs.

“Generaliserar jag sa handlar det mycket kod. Folk gillar att titta pa kod, det
mdrker man vid alla seminarier och foreldsningar jag varit pa och haller. Folk
intresserar sig for de sessionerna ndr koden slings upp pd tavian, framfor de
mer mjuka seminarierna som jag dr overtygad om att manga utvecklare hade
haft storre nytta av. Tekniska detaljer dr viktigare dn mjuka vdirden. Man vill
dessutom gdrna bli matad med information. Initiativriikedomen dr inte alltfor
hog tyvarr.”

Han hévdar att yrkesgruppen generellt sett dr introvert. Att det dr svart att f4 utdvare att
ndtverka med varandra. Johan startade upp Swenug, som ir ett ndtverk med Gver 1500
mjukvaruutvecklare som medlemmar mycket av den anledningen. Han hdvdar att trots att
mdjligheterna till att utbyta erfarenheter utnyttjas inte mdjligheten optimalt. Han tror att det
kan ha att géra med att manga inom branschen &r personer som varit utsatta under sin uppvéaxt
och sokt tryggheten framfor datorn och darfor inte utvecklats lika mycket socialt.
Anledningen till varfor det fortfarande fungerar att vara introvert, havdar Johan ha att gora
med att det dr for létt att skaffa sig ett jobb, att underskottet av utvecklare &r for stort. Han
hévdar att detta &r problematiskt for branschen, eftersom det i hans mening finns valdigt
mycket daliga utvecklare, men som slipper igenom pa grund av arbetsgivares relativt ldga
kunskap i vad en bra mjukvaruutvecklare ar.

Mattias papekar ocksd att dldern spelar in i vilket fokus man har. Manga unga vill jobba
internationellt, d& i exempelvis Kalifornien dér utvecklingen dr frimst i vérlden. Mattias
menar att de yngre inte ndjer sig lika latt och inte heller 4r bundna till familj eller barn.

Jonas tror dock mer pé en uppdelning mellan rena mjukvaruutvecklare for ett produktbolag
och konsulter och menar att de sociala aspekterna av systemutveckling absolut inte passar alla
personer. Han papekar ocksd att Overgdngen frdn intern systemutveckling till externa
kontakter mer kan hérroras till en mognadsprocess, dd man blir dldre, f4r barn och blir mer
erfaren i sin yrkesroll. Martin menar slutligen att mjukvaruutvecklaren ser sig sjélv som en
konstnér som utdvar ett hantverk.

5.1.2 Arbetsplatsen och organisationen

Den fysiska arbetsplatsen

Jonas menar att arbetsplatsen har gétt fran ett vara egna rum till stora kontorslandskap. Han
berdttar vidare att management sdger sig placera sin utvecklare pa detta sitt for att hilla en
oppen kultur och fa synergier men tror i sjilva verket att det handlar om kostnader. Eftersom
systemutveckling dr ett koncentrationsarbete ar det viktigt att arbeta ostort menar han. Martin
menar dock att det inte har varit stor fordndring fran stangda till 6ppna landskap utan att det
istdllet alltjamt har funnits organisationer och arbetsuppgifter som kridver Oppenhet och
stindigt idéutbyte. Oppenhet ir istillet en viktig del i varje mjukvaruutvecklares personliga
och yrkesmissiga utveckling enligt Martin. Kunden kriver idag att tréiffa
mjukvaruutvecklaren vilket gor att man far vara ganska socialt aktiv. Detta stimuleras mer av
Oppna miljoer enligt Martin.

Plattare organisationsstruktur
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Pelle beskriver hur han sjilv fitt ta mer ansvar i takt med att man blivit mer erfarenhet och att
detta sdklart fargar hans uppfattning av hur omgivningen runt omkring honom férdndras men
tror att chefen idag har blivit mer av en kollega. Han menar att man generellt var mindre
uppskattat som mjukvaruutvecklare nir han var nyutexaminerad. Man har idag insett virdet
av “golvfolket”, konsulter och programmerare, och fOrstatt att om man har ett starkt
erbjudande far man duktigt folk som di blir ambassaddrer for ens verksamhet. Detta beror
sdkert pa att man har problem med personalomséttningen delvis.

Anstillning/arbetsuppgifter
Jonas, saknar dock kreativiteten och friheten hos dagens arbetsgivare och deras anstéllningar.

“Inte bara friheten att fa géra det pd mitt sdtt utan dven friheten att fa géra vad
jag sjdlv vill.”

Han har vidare svért att tro att det finns en perfekt organisation for mjukvaruutvecklaren
eftersom en organisation kraver att man kompromissar. Nér han nu kénner att han har fatt
tillrdckligt med erfarenhet, och samtidigt har slatt i l6netaket for en mjukvaruutvecklare utan
ledaransvar, viljer han dé istdllet att starta eget. D& fir han gora det pa sitt sétt. Pelle menar
dock att det finns ett intressant utbud av anstéllningar och organisationer inom konsultyrken,
speciellt koordinering av de omstruktureringar som ménga foretag gor i globaliseringen. Han
tycker dven att applikationer till iPhone &r rolig eftersom efterfragan &r stor och det kriver
mer erfarenhet da i nyutexaminerade har kunskaper 1 applikationsutveckling.

Samtliga intervjupersoner pekar pé instruktioner och anvisningar enligt fardiga modeller som
ndgonting daligt och refererar alla till den masskodning eller 16pandeband-kodning som
forekommer pa Volvo IT eller i andra stora konsult- eller produktféretag med ramavtal med
stora kunder som dominerar dven deras interna processer och deras systemutveckling.

Martin menar att det dr jéttestor skillnad mellan arbetsuppgifter, beroende pd om du sitter i ett
internt eller kommersiellt system exempelvis.

“Det dr inte sdrskilt hdftigt, for den yttre granskaren, att sitta med ett CRM-
system, jamfort med ett flaggskepp som Tele2:s hemsida exempelvis. Bland mina
studenter kan man redan efter ett par veckor se vilken av dessa sidor de vill
halla pa med.”

Organisationens storlek

Respondenterna maélar alla upp den stora arbetsgivaren som en administrativ bromskloss och
den lilla som en mer flexibel arbetsplats. Det blir tydligt att arbetstagargruppen ser fordelar
som langsiktig utveckling, karridr, personalansvar och storre kunder med att jobba i ett storre
foretag och att det lilla foretaget istéllet erbjuder en plattare struktur, mer inflytande, mer
frihet och storre omsorg om personalen.

Pelle menar vidare att eftersom stora foretag &r mer standardiserade och rollerna dr mer
statiska, dr arbetet &ven uppdelat mer pd smala omraden pd dessa foretag. Nagon &r ansvarig
for design, nadgon dr ansvarig for kundkontakter och sa vidare, vilket gor mjukvaruutvecklares
arbetsuppgifter pé ett storre foretag mer specificerade och limnar mindre utrymme at
mjukvaruutvecklares egen kreativitet.
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Arbetsmetodik

Johan vill arbeta efter den agila metoden, ddr produktionsenheter delas in i lag som
tillsammans har en stor frihet i sitt arbetsutovande. Han forvintar sig av sina arbetsgivare att
det &r pa en sddan basis man arbetar. Jonas anser tvdrtom att yrket krdver en hog grad av
koncentration som stdrs av en storre grupp. Han dr definitivt emot 6ppna kontorslandskap och
tror att en sddan arbetsmetod skapar lagre effektivitet. Rektor Martin tror att utvecklingen mot
mer samarbete och Oppnare organisationer dr framtiden inom systemutveckling.
Koncentrationsfragan hivdar han enbart dr en frdga om vana, vilket kan hjilpas pa traven
genom att lyssna pad musik med horlurar om det skulle vara sa att sorlet stor en.

5.1.3 Arbetsmarknaden och branschen
Mjukvaruutvecklare - en bristvara
Samtliga intervjuobjekt pekar pa en Gverhettad marknad, en arbetstagarnas arbetsmarknad
som domineras av rekrytering genom rekryteringsfirmor som tydligt marknadsfor sig som
exklusiv samarbetspartner till vissa IT-bolag. Mattias menar att arbetsmarknaden gar pa
hogtryck och att han nog skulle kunna f& jobb var som helst. Pelle menar déarfor att man da
méste ha en pagaende rekryteringsprocess ddr man alltid dr 6ppen for ansdkningar och soker
folk att anstdlla. I detta hogtryck fir man ju néstan kopa folk menar Pelle. Martin menar
vidare att arbetsmarknaden &r pa grénsen till dverhettad och att utvecklingen gér mot den
situation vi sdg i slutet av 1990-talet, d& alla smaforetagare forlorar mot de stora och nistan
fr rekryterare frdn gatan. Man anvédnder redan indier, menar Martin, for att sékerstélla
grovutvecklingen, och anvénder sedan svenska utvecklare for att forfina det. Detta ar inte en
kostnadsfraga, menar Martin, utan en direkt reaktion pd personalbrist. Johan tror att mycket
handlar om prislappen péd utvecklare. Han hdvdar dock att &ven om en Indier &r billigare, sa
kravs det att ndgon tydligt specificerar uppgifterna som skall utforas. Det menar han tar sa
mycket tid, att foretaget antagligen hade tjdnat p att gora det till en relativt dyrare timpeng i
Sverige.
[ timpeng dr en indier billigare. Vad man dock inte tinker pa dr att man som
uppdragsgivare dr tvungen att utarbeta en vildigt detaljerad specifikation for
allt som ska goras. Ddri ligger en stor del av arbetsbordan dven om sakerna
hade gjorts i Sverige. Ddr finns arkitekturen. Hade de svenska utvecklarna
kunnat arbeta parallellt med arkitekten hade man forhindrat en hel del problem
som uppkommer under tiden. Nu kdnns det som att jobbet ofta blir dubbelt ndr
saker outsourcas. Blir ndgot fel, vilket det alltid blir, dr det dnnu svarare att
kommunicera det till Indien. Dessutom blir man av med alla synergier som
uppkommer i ett hopsvetsat team av duktiga mdnniskor med en annan
frihetsgrad i arbetet dn de indiska teamen som jobbar pa direktuppdrag.”

Dock ser Johan inte ett direkt hot i att vissa saker sourcas ut, utan hiavdar att det mesta trots
allt méste utforas lokalt och att hér finns 1 dagslaget sd mycket att gora att orderbockerna kan
fyllas i ar framdver.

Jonas menar pd att arbetsmarknaden for mjukvaruutvecklare dr helt lysande och tror att den
kommer att bli &nnu mer lysande. Han tror samtidigt att Sverige utbildar for fa
mjukvaruutvecklare for att tillfredsstdlla behovet inom den nidrmaste framtiden. Under
intervjuerna blir det dven tydlighet att man inte forvéntar sig lojalitet frdn sina kollegor
eftersom de dagligen fir andra erbjudanden och byter arbetsplatser. Detta kanske eftersom
respondenterna sjélva dagligen lever med flera andra alternativ och sténdigt for mojlighet att
omvdrdera sin situation menar Jonas. Detta gor séklart i sin tur att nétverket i branschen, och
att man har stor insyn i varandras verksamheter. Samtidigt pdpekar Martin att man, pd grund
av den stora splittringen mellan tekniska inriktningar, konsult och produktbolag och sé vidare,

36



/(—\ 7
%
GOTEBORGS UNIVERSITET
HANDELSHOGSKOLAN

har vildigt dalig koll pa de foretag som inte dr direkt konkurrenter och ddrmed delar néstan
direkt utbytbar arbetskraft.

Pelle pekar dven péd underkonsultproblematik i dagens dverhettade arbetsklimat och menar att
fler och fler slér sig fria och startar eget. I praktiken jobbar de di for samma foretag men kan
ta mer betalt och har storre frihet. Detta innebér att de stora konsultfirmorna tar in uppdrag
som sedan séljer vidare till en underkonsult. I manga fall har dock denna underkonsult dven
sjalv ytterligare en underkonsult som hjilper honom. Pelle menar vidare att det d& blir svart
for den konsult som har kontakten med slutkunden att behalla kundens lojalitet, relation och
kvalité uppe och att det samtidigt inte finns nagot som hindrar den sista konsulten i ledet fran
att kontakta slutkund med ett billigare erbjudande.

Ung branschkdr

Martin pekar pa att den genomsnittliga anstéllningstiden for en mjukvaruutvecklare har gétt
fran 6 man pa 90-talet till 3,5 &r idag vilket han menar visar pd en mer mogen marknad. Nar
han talar om en mogen marknad, syftar han d& pd en mer réttvis arbetsmarknad dir férre
foretag jagar varandras anstillda som forr men dven en mer mogen personalpolitik. I utbyte
mot uppmuntran, utveckling och 16nestegring. Han papekar att den laga medeldldern i dagens
it-foretag ibland skapar en aldersdiskriminering. Pelle beskriver dven han en vildigt ung
branschkdr och att det finns stor efterfriga pd ny och modern kunskap hos de
nyutexaminerade. Man maste darfor ta stor hinsyn till 80-talisterna och deras
beteendemdnster menar Pelle. Martin understryker éven att it-foretag har ganska unga chefer,
ofta yngre @n 40 ar, och att det déarfor 4r vanligt med en mer uttalad personalpolitik. Han tror
darfor att man har mycket att vinna pa att visa presumtiva anstillda en vilplanerad
personalpolicy.

Man forstar att det dr otroligt dyrt att ldra upp nytt folk, kontra att halla kvar sin
kompetens. Det kostar lite uppmuntran, utveckling och lonestegring. Sedan har mycket
positivt héint sedan bubblan pa 2000-talet, dvs. att utvecklaren tvingas vara med
social, man arbetar mer i 6ppna kontorslandskap.

Brist pa kvinnor

Pelle menar att man pé hand foretag har stor brist pa kvinnor, som ofta &r bland de mer sociala
1 yrkeskaren, och att man har satt ett hogt mal pa 40% kvinnor dir han jobbar. Han tror att det
dels beror pa att kvinnor generellt har mindre teknikfokus och mer kundfokus och &dven
eftersom de tidigare gar mor administration och koordinerande tjénster i sina utbildningar
inom systemutveckling. Johan tycker att det dr beklagligt att sa fi kvinnor soker sig till
systemutvecklingen. Han tror att det kan vara en genus friga samtidigt som han tror att
kvinnor efterfrdgar andra vérden &n killar i arbetet

"Tyvdrr finns det for mycket killar. Den trenden hdller i sig. Jag tror att det
beror pad att tjejer ser programmering som ndgot logiskt, matematiskt och
trakigt. De triggar inte det ddir emotionella som jag kanske tror tjiejer vill ha mer
dn killar. Det kan ha med uppfostran att gora ocksa sdaklart.”

Brist pd branschorganisationer

Martin menar att, pd grund av splittring och det egenintresse och brist pa vilja att dela med sig
av sina kontakter och anstéllda i branschen, ar det svart att skapa nitverk genom arbetsgivare.
Han hivdar att detta har att géra med traditionen av att foretag stjdl arbetskraft frdn varandra,
ytterligare forstirkt oviljan till samarbeten 1 branschen. Det finns darfor, tror Martin, inga
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branschorganisationer, utan endast ndtverk pa arbetstagarnas initiativ, som Swenug och
Javaforum, som &r indelade efter teknisk inriktning och som drivs med syfte att nétverka och
utbilda. Johan som dr grundare av Swenug menar att organisationen har som syfte att etablera
nédtverksmdjligheter for medlemmarna, eftersom det idag saknas. Han menar att oviljan fran
foretagen att aktivt lata sina anstéllda vidareutveckla sig, har med en generell rigid instillning
till arbetskraften.

"Bolag tenderar att inte forsta vikten av konferenser ddr utvecklare far
mojlighet att dela erfarenheter med varandra. Det dr ofta sa att man ldr sig med
pd en heldagskonferens med en massa kollegor, jamfort med det som delas pd
den lilla arbetsplatsen. Det man ldir sig pa en dags konferens, kan vara mer dn
det man ldr sig pa ett ar i ett foretag.”

Martin F. hdvdar att de allra flesta systemutvecklarna i Géteborgsomradet kidnner till Swenug
och Javaforum och menar att sddana typer av tillstillningar ddr man drar nytta av varandras
erfarenheter dr absolut nddvéndigt for att inte hamna efter kunskapsmaéssigt. Han menar att en
utvecklare litt blir for gammal i1 branschen, men tilligger att hans fall &r speciellt eftersom
han &r egen foretagare och darfor méste hoppa pa de kunskapstadg som sténdigt passerar.

Spretig lonestruktur

Flera av respondenterna ndmner att lonerna i branschen &r mycket varierande. Andra menar
att det finns tydliga riktlinjer for I0neséttning. Martin tror att detta beror pa att
mjukvaruutvecklare dr duktiga pa att veta sitt viarde, samtidigt som de har forstaelse for att
hog 16n kréver stort ansvar. Han ser dven att mjukvaruutvecklare generellt forvantar sig att
goda prestationer belonas med hogre 16n men tror absolut inte att l16nen &r central for
yrkesgruppen.

Pelle menar att konsulter har ett battre ldge att hdvda sitt virde eftersom detta svart pa vitt
syns 1 fakturering och prissittning av timmar medan mjukvaruutvecklare som producerar en
produkt har svérare att hivda individuellt vérde.

Jonas ser tydligt en 16n baserad pa antal yrkesverksamma &r, snarare &n kunskapsbaserad 16n,
eftersom det dr svart att bedoma teknisk kompetens. Han menar vidare att det 4r vanligt att
man gor sig oumbdrlig i sin kunskap om ett visst system som man tidigare skapat och att man
sedan kan kréva en hogre 16n dd man stindigt maste vara med och serva systemet framover.
Det hédnder att denna hoga 16n sedan réttfardigas i efterhand med exempelvis team- eller
integrationsansvar enligt Jonas. Han menar vidare att 16neskillnaderna mellan Stockholm och
Goteborg ir stora, ibland upp till 10 000 kr for i stort sett samma tjénst och att 16netaket for en
ren mjukvaruutvecklare 1 Goteborg dr ungefar 45-50 000 kr.

Martin menar & andra sidan att 16neutvecklingen ser vildigt olika ut, vissa foljer inflation och
vissa 0kar med 30-40% de forsta aren. I branschen fungerar det traditionellt s& att man hdjer
sin 16n genom att byta jobb, menar Martin. Han tror dock att mjukvaruutvecklare 4r medvetna
om att alla foretag inte har samma budget for skenande 16ner och att det istdllet ser virdet i att
f4 gora roliga saker. Man &dr dock vildigt man om att 16n och prestation ska hénga ihop. Jonas
menar vidare att, pd grund av att man vet att 16n och prestation hdnger ihop, kan det finnas
utvecklare som dr misstainksam mot hog 16n eftersom de kdnner sig kdpta och da inte kan
agera lika fritt utan kénner sig tvingad av krav.
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Johan dr av dvertygelsen att de flesta utvecklare ar ratt medvetna om sitt virde, men att 16nen
ir en mer relevant frdga om arbetsuppgifterna utvecklaren har dr av ldgre intresse for
utvecklaren. D4 blir en hog 16n viktig, kontrasterat av att for utvecklaren roligare uppgifter.
Johan tycker dock att ingédngslonen for nyutexaminerade ar for hog, vilket i sig driver pa en
16nehysteri.

Hog forindringstakt
Jonas tycker att den stora fordndringen i branschen de senaste dren dr den rapida 6kningen i
fordndringstakt pa teknik och regler man behdver forhélla sig till. Han menar att:

"Fér 15 ar sedan ndr jag borjade dd kunde jag pa 50 % av tiden géra mina
arbetsuppgifter. Resten av tiden kunde jag spendera pd annat; forkovring och
kolla pd saker. Idag dr det nere pa néstan noll. Idag dr det sd tajt, i takt med att
man fdr hogre lon, forvintas man prestera mer och da mdste man hdnga med.
Férr hdnde det inte lika mycket lika fort. Men tiden det tog att losa problemet dr
ungefir den samma som idag. Kraven pd ROE har ddremot okat, i takt med att
kostnader gar upp.”

Mattias upplever att, eftersom branschen och yrkeskaren i sjdlva verket hela tiden jobbar med
forbattring och forandring, branschen darfor dr mer snabbrorlig &n andra, som exempelvis
industrin. Han menar att man vartannat ar maste sitta sig in i ny teknik for att ligga i framkant
och att det darfor inte finns ndgra mjukvaruutvecklare som jobbar med mer eller mindre
samma sak i 30 ar.

Martin F. menar att branschen stéllt olika krav pd utvecklarna genom tiden. Under 80-talet
och borjan av 90-talet kridvdes enligt Martin inget mer @n tekniskt kunnande. Under 90-talets
slut innan kraschen 2000 ladg fokus pa sociala utvecklare med mer eller mindre teknisk
expertis. 1 dagsldget stills hardare krav pd att bdde vara social och extremt tekniskt
kompetent. Martin F. anser att arbetsgivare, med bra produkter och goda organisationer, kan
stdlla hoga krav pa sina utvecklare utan att vara rddda for att inte f4 ndgra ansokningar.

Johan borjade sin karridr 1997 pa ett IT-foretag som utvecklade HTML-16sningar {or
webbaserade siljplattformar. Han upplevde sédan stress och press fran ledningen, att han inte
orkade arbeta kvar. Detta menar han var ett generellt drag hos unga IT-foretag for tiden.
Halva foretagets arbetsstyrka lamnade foretaget Johan arbetade pa under loppet av nagra
ménader.

Jiirgen som jobbar pa Squeed nimnde i forbifarten under vart besok pd Swenugs konferens att
hans foretag har forstatt vikten av att arbeta i ett jimnt tempo, framfor att slita livet ur sina
anstillda under anstringda perioder.

Martin tror att mycket har fordndrats de senaste fem &ren. Han hdvdar att branschen har
mognat, satillvida att manga av de foretag som véxte upp innan IT-kraschen antingen
forsvunnit, eller lart sig att behandla sin personal béttre. Han tror att foretagen har forstatt att
kostnaden for att ldra upp nya medarbetare &r mycket hogre &n att behélla sina gamla. Detta
uppnas genom att satsa pé sin personal, och se till att de fér ldra sig nya saker kontinuerligt.

Globalisering

Bristen pa arbetskraft, snarare dn kostnadsskillnader, tvingar foretag utomlands och bade Pelle
och Martin berittar att man lagger utvecklingscenter for standardmoduler i Indien.
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Storre foretag erbjuder ofta tjanster dar man outsourcar delar av sitt IT-system till exempelvis
Indien och da blir man mer en koordinator eller projektledare snarare &n en
mjukvaruutvecklare menar Pelle. Martin menar att utvecklingen som ligger i1 framkant ofta
stammar fran USA och delar av Europa och att denna spetsutveckling inte kommer flyttas pa
manga ar.

Relationer i branschen

Martin pdpekar ocksa att han inte tror att It-bolag kénner sig som en hel bransch utan endast
ser pd det tekniska innehéllet ndr de kategoriserar sig sjélva. Darfor har man ofta bra koll pa
sina konkurrenter men sillan medveten om de foretag som ligger i periferin.

5.2 Faktorer som ar viktiga for att ta anstallning

Pelle menar att forutséttningen att ver huvud taget motivera nagon att ta anstéllning i dagens
klimat dr att erbjuda en marknadsmaéssig 16n. For honom é&r det inte viktigt att den &r extra hog
utan det &r istillet arbetsuppgifterna som &ar centrala for att han 6ver huvud taget skall
overviga tjansten. Det méste framgd att de vill anvinda mig till ndgot annat &n l6pandeband-
kodning och att det &r ett bolag man kan utvecklas i, menar han. Han poédngterar dock att hans
foretag dr mycket noga med att erbjuda tillfredsstillande och marknadsmaéssig 16n tidigt 1
anstéllningsprocessen eftersom de inte vill riskera att tappa folk for att de inte tror sig fa
tillrdckligt betalt. Han stiller foljande grundlidggande krav pd en anstdllning for att bli
intresserad:

1. Intellektuell stimulans
2. Entrevlig anda pé jobbet och en kultur som kénns vénskapligt och gemytligt
3. Tillfredsstdllande arbetsuppgifter

Jonas menar att det grundldggande for att vara intresserad &r att den tekniska inriktningen pa
tjansten stimmer med det som man vill fordjupa sig och utvecklas i. Han menar att det alltid
ar valdigt tydligt 1 vilken riktning man vill g&, och Pelle menar vidare att generalister blir
konsulter medan specialister blir utvecklare. Jonas berittar vidare att det finns manga olika
inriktningar i IT-branschen och pépekar dterigen att eftersom kéirnan i jobbet dr att man far
hélla p& med tekniska &r teknikinriktning grundlédggande. Jonas menar att:

”Ddrfor dr man vildigt nischad i teknikspdret, det dr fundamentet. Om du far 55 tusen
i mdnaden kontra frihet i egen teknik dr det alltid friheten man prioriterar, jag trivs ju
inte med den andra tekniken.”

Négot annat som, enligt Jonas, dr grundldggande dr man har en chef ger frihet. En délig chef
iar en sddan som inte kan sa mycket men som @nda skall ldgga sig i allting, som inte litar pad en
och som tror att han kan och som inte stéller upp for gruppen menar Jonas. Det &r véldigt
viktigt, trots att det dr fa chefer som méktar med det, att st upp for tryck utifrdn. Jonas tror
vidare att det ndstan borde vara léttare att blir chef for mjukvaruutvecklare eftersom sa fa
personer vill bli chefer och eftersom de som &r mest erfarna systemutvecklarna idag
fortfarande tillhor en grupp som inte har ledaregenskaper och dr s& emotionellt och socialt
trinade. De har inte intresset utan dr béttre detaljister, menar Jonas. D4 dr det snarare vanligt
att den personen som dr den sdmsta tdnkbara chefen blir chef eftersom man maste motivera
den personens 16n. Jonas har upplevt detta flera gdnger pa olika arbetsplatser.
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Martin menar att chefen till mjukvaruutvecklare kanske inte bor kunna sa mycket eftersom det
blir en mer balanserad relation ndr mjukvaruutvecklare skoter sitt jobb och chefen skdter
personalen. Martin:

Mattias ndmner arbetsmiljo och arbetsuppgifter som de tvd absolut viktigaste faktorerna for
att bli intresserad av en tjénst. Ddr han jobbar idag har de massa aktiviteter som resor for de
anstéllda och forsoker jobba enligt en Google-kultur men Sverige dr begransat nér det géller
formaner 1 6vrigt. Han sokte sig till sin nuvarande arbetsplats efter ett tips fran en davarande
kollega. Mattias har under en intervju blivit ombett att gora ett arbetsprov i processen, vilket
han inte tyckte var seridst.

Efter att ha sékerstéllt om l6nen dr marknadsméssig undersoker Pelle vidare frihetsgraden i
den tilltdnkta rollen. Det &r viktigt att se om man kommer f ta egna beslut och eget ansvar.
Det tror Pelle dr gemensamt for alla programmerare, att det inte vill programmera efter nagot

papper.

Jonas ldgger avgorande vikt vid personlighetskénsla, en kénsla for hur det dr att jobba dar ndr
man &r pé intervjun och hur det kiinns niar man pratar med de utvecklarna som jobbar dédr. Han
har lart att sig att ndr de exempelvis pratar om att det dr véldigt hogt till tak, da ar det
formodligen lagt till tak. Nu nér han dr mer erfarne dr Jonas mycket medveten om att det inte
ar foretaget som véljer honom, utan han som viljer foretaget. Da spelar ju det psykologisk in 1
valet.

“"Man vill ju alltid ha det man inte kan fda, men det dr oftast littare att fa det
man inte vill ha.”

Vidare papekar Jonas att den mer erfarna mjukvaruutvecklaren formodligen har barn och ar
darfor begransad geografiskt. Pelle ser ocksa kontorets ldge som viktigt och poéngterar ocksé
att det lockar mindre och mindre med internationella mdjligheter, ju dldre och mer erfaren han
blir. Ar man geografiskt begrinsad sé spelar 16nen ingen som helst roll menar de bada.

Manga mjukvaruutvecklare, speciellt om man har lite erfarenhet, har en 5-arsplan, menar
Pelle. Slutligen ar det dérfor véldigt viktigt att foretaget visar att man planerar framat och vill
investera i ens karridir. Samtidigt 4r han medveten om att yngre mjukvaruutvecklare dr mer
rorliga och dirfor inte lika noga med detta. Han fortsitter:

“Jag som dr karridrist vill dven se mojligheten att ta ndsta steg. Jag tror inte
alls att alla dr sddana, utan mdnga dr néjda med att inte ta sa mycket ansvar
och dd dr det bara att skicka dem till Volvo.”

Martin menar vidare att allt beror pa foretaget som annonserar tjansten och att man kan vilja
minst tvd vigar beroende pa utgdngspunkt. For de som erbjuder ett varumarke, dir dr 16nen
inte sd viktig, medan ett foretag som inte har lika starkt rykte maste erbjuda hogre 16n och
tydliga utvecklingsplaner. Det viktiga dr att uppritthélla en serids kénsla, oavsett arbetsgivare.
Aven om mjukvaruutvecklare kan vilja ett projektledar- eller ett teknikspecialistspir méste
det ges lika mdjlighet till utveckling. Da visar foretaget att de investerar i dig.

Johan dr mitt i ett jobbyte och menar att det absolut viktigaste &r att han far arbeta med sédana
uppgifter han foredrar och med metoder han kénner sig komfortabel med. Detta é&r
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grundkravet. Han menar att det dr viktigt att kdnna sig behovd, att man inte behandlas som
“en pése kott, som byts mot en péase pengar”’. Lonens storlek hidvdar han vara en individuell
fraga. Han menar att alla utvecklare har en prislapp pé sig som de dr medvetna om. Trade-
offen i ssmmanhanget, menar Johan &r arbetsuppgifterna.

“Tycker jag att 30 tusen dr en bra lon, sd krdver jag inte mer om jag far gora
rdtt saker. Far jag diremot trakiga uppgifter vill jag nog ha hégre lon. Ndr jag
jobbade pd HiQ som konsult, jobbade jag mycket med att lyfta upp utvecklarna
och agera som deras coach. Jag fick senare pd ryktesvigen veta att de jag ldrt
upp hade bra mycket hogre Ion dn vad jag hade. Dd var de dndd mycket samre.
Men jag tyckte att mina uppgifter var sd pass stimulerande att det inte foll mig
in att braka om en sddan detalj som min lon. Jag tyckte att jag klarade mig bra
och struntade i det.”

Trots att arbetet i ett storre bolag betraktas som statiskt och ofritt ser flera av respondenterna
samtidigt en storre karridrmédssig utveckling 1 ett storre bolag. I forldngningen kan man dar
kldttra hogre 1 budget, personal och ofta kunder. Samtidigt & mojligheterna till varierande
projekt stora, menar Pelle. Om man jobbar i ett bolag dar uppgifterna dr mer standardiserade,
kan samtliga gora samma saker och man kan rotera, menar han. Jonas saknar dock
mdjligheten att till fullo folja sina egna idéer, vilket har varit avgdrande fér honom 1 beslutet
att starta egen verksamhet. Han papekar att det finns en paradox mellan det véloljade
maskineriet 1 ett foretag, och systemutvecklarnas krav pa en hdg niva av autonomi i arbetet.
Flera intervjupersoner ndmner ocksé att budbdraren av budskapet har stor betydelse och flikar
in att erbjudanden som bygger pa personliga rekommendationer och word-of-mouth ofta har
storre genomslagskraft. I denna fraga pekar dven flera, diribland Martin, pd skillnader mellan
konen.

Att investera synligt i arbetstagaren

De personer vi intervjuar visar tydligt att man tolkar in hur mycket som investeras i en som
person for sin karridr, genom den tid och de resurser man redan vid intervju och forsta
dagarna ldgger ner som arbetsgivare. Under intervjuerna nidmner man forlangd semester, stor
flex-frihet, iPhones och andra tekniska prylar, 16nevéixling, massage, ndmns som vanligt
forekommande incitament for att motivera en mjukvaruutvecklare till anstdllning. Jonas
menar vidare att det dr viktigt att med olika redskap visa att man &r villig att investera i en
framdver, samt att forsoka fa utvecklaren att kéinna sig unik och vérdefull.

Martin pépekar i detta avseende att ett foretag, som gett intrycket under intervjuerna att det ar
villiga att satsa pad en mjukvaruutvecklare, sedan tilldelar personen foretagets éldsta dator,
precis har bevisat motsatsen. Framforallt dr valfriheten i1 investeringarna viktig, menar Martin.
Att ges 50 000 kr att spendera pé valfritt sett, dr ett bra exempel pd en intressant investering.
Dialogen kring detta dr viktig i detta avseende och samtidigt kan man i sddana situationer vara
relativt 6ppen med den budget och de begrinsningar man har.

For att akalla uppmirksamhet i andra foretag tror Jonas att man bor slédnga in en teknisk pryl i
erbjudandet, som exempelvis en birbar dator eller 4nnu bittre 50 tusen kronor att kdpa vad
man vill for. Samtliga av de intervjuade medger att de under rétt omstindigheter skulle kunna
lata sig sjdlva kopas for tekniska prylar.
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Mattias menar att det alltid 4r framgéngsrikt att erbjuda prylar, men att resor dven ir ett starkt
incitament. En bra dator som man gillar 4r i alla fall grundlaggande for att inte ga vidare och
kréva en hog 16n istéllet.

Johan har en avvikande é&sikt i det hir fallet. Han menar sig inte titta pa fOrmaner
overhuvudtaget. Han medger forvisso att det dr skont om man som person dr langsammare dn
sin dator, men att det till storre del handlar om att erbjuda sina arbetstagare mdjlighet att
forkovra sig och utveckla sin kunskap. Martin ndmnde att denna typ av investeringar tidigare
varit forknippade med viss dngslan, eftersom utvecklaren d far chans att traffa konkurrerande
arbetsgivare med risk for att bli av med sin anstdllde. Idag hdvdar han att det ar en essentiell
investering for att inte arbetstagarna sjdlvmant sdger upp sig.

Scrap-time
Det som lockar méanga och dé speciellt yngre med Google, ér att de har 20 % egen arbetstid i
kombination med deras kombination mellan business och akademi, menar Jonas. Detta
blandade klimat tror Jonas att manga &r lockade av. Mjukvaruutvecklare ar generellt
utvecklare system dygnet runt, fortsitter Jonas, vilket innebar att manga &dven utvecklar for sin
egen skull.

Johan hédvdar att de storsta innovationerna som Google lyckats ta fram, dr gjorda pa
utvecklarnas sd kallade Scrap-time. Han tror det foreligger ett problem i att foretag allt for
ofta fokuserar pa sin debiterbara tid och didrmed asidosatter mojligheterna for lyckas utveckla
spidnnande innovationer inom foretagen. Jonas ndmnde att han tidigt i sin karridr kunde dgna
sig 4t mycket annat dn bara arbetsuppgifterna under arbetstid. Detta har fordndrats, till forman
till ibland alltfor orealistiska tidsoptimeringar.

Arbetsintroduktion

Talar man tydligt om att man kommer introduceras i sina arbetsuppgifter och later folk lira
sig mer innan de forvéntas vara effektiva och producera kan man automatiskt minska misstron
att man kanske kommer ha kunskapsluckor i arbetet, menar Jonas. Martin poéngterar
ytterligare att denna introduktion kanske skulle locka mer tjejer, som kan vara mer forsiktiga
att sldnga sig Over positioner med stor frihet, eftersom de &ven innebér stort ansvar. Detta
hade kunnat goras med hjélp av upplérning och mentorskap med de mer erfarna utvecklarna
och det hade dverlag gett mindre kunskapsluckor i organisationen, tror Jonas.

En andra familj

Viéra intervjupersoner pdpekar att teamet dr viktigt for att passa in men dven for att utvecklas.
Chefskap och lojalitet dr nagra av de faktorer som ndmns som viktiga, i konsultforetag blir
detta en storre utmaning eftersom man spenderar mindre tid pé sitt eget kontor. Pelle berittar
d& hur man anordnar utlandsresor och utflykter tillsammans. Och att man dér dr vilkommen
att bjuda in sin egen familj. P& sa vis suddas linjen mellan den egna, och arbetsplatsfamiljen
ut, tror Pelle, och man fér léttare att behalla folk. Samtidigt spelar den sista tusenlappen inte
langre ndgon roll. Av den anledningen kan omorganisationer ibland vara Odesdigra for
organisationer.

Johan menar att det just dr kollegorna och séttet man arbetar tillsammans som ir avgorande
for valet av arbetsgivare 1 hans fall. Han séger att det dr viktigt med agila samarbetsformer, att
arbeta 1 team och tillsammans utveckla synergier ihop. Johan beskriver forhallandet
arbetstagare och arbetsgivare likt en dejt — “upplever man att den andra parten inte svarar mot
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de krav du stéller hos en partner, dr det omojligt att ingd ett forhdllande tillsammans”. Den
motiveringen styrde Johan till att byta arbete.

Foretagskultur

Pelle tror att mjukvaruutvecklaren soker sig till en Gppen, prestigeldos och hjélpsam kultur.
Han menar att foretagskultur formodligen dr svérast att styra, da lonen dr avklarad och
arbetsuppgifterna dr matchade mot ens egna tekniska preferenser. For at fa bigaren att rinna
over bor man dérfor, redan vid intervjutillfille, ge en presumtiv anstélld mojlighet att kénna in
miljo. Pa det foretag dér Pelle jobbar erbjuder man dérfor en framtida anstilld en intervju med
en framtida kollega, just i detta syfte.

Tryggad utveckling kontra status

Jonas tror att de mer erfarna systemutvecklarna vill ha trygghet mer @n utmaning medan de
nyutexaminerade mjukvaruutvecklare dr upptagna med att forsoka hitta sig sjélv i yrkesrollen.
Det tog honom sjélv 3-4 &r pd arbetsmarknaden innan han accepterade att han var tvungen att
producera for ndgon annan. Sen inser man att det finns fordelar med detta och att man
levererar virde till kunden, men i flera &r i borjan dr det viktigare med identitet och darfor
héftigare med Google én Volvo. Som idldre ldr man sig att se igenom status tror Jonas och ett
stort, foretag har alltid manga anstillda, med ett stort administrativt 6verhing, och darfor
omdjligt lika mycket frihet.

Aven Martin poingterar dock en stor skillnad p& unga och dldre mjukvaruutvecklare i hur
man virderar tryggad utveckling kontra status och menar att yngre soker identitet i storre
foretags status men soker sig normalt vidare efter ungefar 2 ar.

Martin menar att det &r viktigt att det finns en plan for den anstéllde under
anstéllningsprocessen, dér rekryten far veta vad som forvéntas, vilka mal foretaget har och
vart de ser personen om ett antal ar. Martin menar att yrkesgruppen blivit mer
trygghetsberoende efter IT-kraschen. Han menar att det finns en rédsla i att hoppa pé de allra
farskaste bolagen dar man inte upplever en langsiktighet.

Johan ér av en helt annan asikt, och menar att trygghetssokande &r ett karaktérsdrag hos sdmre
utvecklare.

"Trygghet dr tyvdrr ndgonting mdnga vill ha. Det dr ett problem, ju mer
trygghet man vill ha, desto mindre vill man ge. Trygghet séker man for att man
Gr ridd. Ar du radd tar du inte for dig, for att du dr ridd att gora fel. De som
lyckas i branschen vagar dsidosdtta tryggheten.”

Jonas menar att de ritta motivationsfaktorerna beror pa vart man &r i rekryteringsprocessen.
For att vicka intresse hos ritt personer hade han tydligt talat om vad tjénsten bestér i och vad
som fOrvantas av utvecklaren, det vill sdga teknikinnehéllet och vad man forvintas bidra med.
Pelle tror att man i forsta kontakten med arbetsgivare eller rekryterare mdéste trycka pa
ansvaret och utvecklingsmojligheterna i tjdnsten. Mala gidrna upp utmaningarna framéver och
om man dessutom blir personligt kontaktad angdende tjédnsten blir man ju smickrad ndr nagon
ringer och vill ha en och har di tappat halva forsvaret, menar Pelle. Om det vidare hade
funnits ndgon extra grej, som 50 tusen att kdpa prylar for, hade det varit en stark faktor jag
tror folk védger in, menar Jonas. Nir man vil sitter pa intervjutillfdlle skall man nog trycka pa
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att det finns utvecklingsplaner for alla och att understryka att arbetsgivaren inte bara vill att
jag skall ldgga min tid hos dem utan att de dven ser en potential i mig pa sikt. Jonas saknar ett
langsiktigt fokus dverlag i IT-branschen och tror absolut att man kan sticka ut pé sé vis.

Martin vill dela upp gruppen mjukvaruutvecklare i tva kategorier; den gruppen som vill tjdna
mycket pengar och de som vill bevisa sig sjélva. Den forsta lockar man saklart med hog 16n
och den andra med en klar och tydlig utvecklingsplan och arbetsbeskrivning. Vid intervju ar
det da, for den andra gruppen, dven viktigt att visa att den s6kande ar utvald. Oavsett grupp
finns det ju alltid ett 16neldge dér man inte lingre kan tacka nej ldngre, menar Martin.
Generellt, 6ver gruppen s lockar alltid arbetet ddr man far jobba med den senaste tekniken,
ndgot modernt och hippt. Ett sddant vardeerbjudande motiverar ocksa en lidgre 16n.

Martin tycker sig vidare mérka en tendens att uppskatta trygghet mer bland yngre
mjukvaruutvecklare. Trygghetsargumentet borjar bli attraktivt, och dérfor borjar fler och fler
foretag skylta med sin 1dga personalomséttning i sin marknadsforing. De visar dd dven att de
har en klar utvecklingsplan for sina framtida anstdllda, menar Martin. De finns de féretag som
gér ut hart med budskapet att det &r en arbetsgivare ddr man arbetar mycket hart nagra ar och
sedan far en bra utgangspunkt for sin karridr. Generellt har IT-folket haft en stor rorlighet men
Martin tror att det dr pd vag att fordndras. I trygghetsperspektivet dr detta budskap dérfor
sjdlvmord, menar Martin vidare.

"De foretag som hogst personalomsdttning dr de foretag som har en

prestationsbaserad lonesdttning, ddr man kan gd in en kortare period och tjina
stora pengar men ddr det ocksa blir kdnnbart ndr konjunkturen viker. Vi har ju
gatt igenom en kris precis. Efter varje kris sa soker vi oss till trygghet, det giller
dven systemutvecklarna. ”

Slutligen trycker Martin pé ett stort misstag som han tror att manga gor i branschen, och det ér
nér foretaget forsoker sélja in en anstdllning genom att sl sig for brostet. Martins erfarenhet
ar att man kan gora massa misstag i rekryteringen av en mjukvaruutvecklare, men att ett
overldgset forhédllningssatt formodligen ar det vérsta och ofta avgorande for att avskricka en
kandidat i processen.

Mer kundfokuserade anstillningar

Mattias beréttar att han vill arbeta mer mot konsumenten, att det ar roligare sa. Problemet med
konsultarbete, enligt Mattias, dr da att man ofta blir last vid en kund, istillet for dir ens
kompetens och inriktning behdvs mest. Han tycker ocksa att konsulten 16per en risk i sin
arbetsmiljo, eftersom man alltid sitter ute och man dé inte kan garantera en god arbetsmiljo
som arbetsgivare. Vissa kunder placerar en fortfarande pé en pinnstol i en kéllarlokal, beréttar
han. Ddr pdpekar Mattias att det dr stor skillnad mellan konsultbolag som jobbar for sma
respektive stora kunder, eftersom dessa kunder ofta har olika fokus péd utveckling och olika
langa beslutsvégar. Arbetsséttet &r avgorande, enligt Mattias, och dessutom har storre foretag
mer fyrkantiga krav pa antal érs arbetserfarenhet och certifieringar.

Gemensamt for samtliga respondenter &r att vem som é&r den slutgiltiga kunden till det som
produceras ér av stor betydelse. Att arbeta med négot "hippt”, som Martin uttrycker det, eller
med “kommersiella” produkter som Mattias sdger, innebér att produkten ska vara modern och
framforallt nd ut till privatpersoner. Martin menar att det finns en stor stolthet hos utvecklarna
for det de tar fram och att de likt konstnérer ocksa vill fi uppmarksamhet for det.
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Stor vs. liten och nationell vs. internationell arbetsgivare

Efter vikten arbetsmetoder och arbetssitt, nimner Mattias internationella mdjligheter som en
otrolig fordel. Han pekar pd Google och Silicon Valley-baserade foretag som lockande
arbetsgivare. I diskussionen kring hur viktigt arbetsgivarens varumérke &r for att lockas av en
anstéllning, vidhéller dock Mattias att allt utgdr fran deras arbetssédtt och framatanda.
LinkedIn hade &ven varit en attraktiv arbetsgivare, men de har inte varit lika tydliga med sin
arbetskultur vilket behover klargoras, menar Mattias. Mattias tror vidare att han inte hade lagt
sa stor vikt vid om fOretaget dr stort eller litet utan pekar aterigen pa foretagets framatanda,
hur progressiva man dr i foretaget, samt om man lyssnar och hdmtar inspiration fran de
anstéllda.

Alla intervjupersoner visar att de har forstaelse for det lilla foretagets begrinsade mojlighet
till generds 16n och formaner for personalen. Martin menar ocksé att man, beroende pa vart
man dr 1 sin karridr, uppskattar foretagets storlek olika mycket och att man som
nyutexaminerad ser 16neféormaner medan man som lite mer erfaren, efter ungefdr 2 ar, borjar
se till sin personliga utveckling, trygghet och sddana faktorer

Johan tycker sig se en trendfixering till foretag med hog status. Han menar att detta startade
under 90-talet, frn att utvecklare tidigare var glada om de hade ett jobb, till att det blev allt
viktigare att ha trendriktiga arbetsgivare. Han tror att yngre 1 allt hogre grad motiveras av
saddana fOretag.

Deras arbetsbidrag

Martin tror att folk lockas av mgjligheten att f4 gora nagot unikt med sitt arbete. Hér belyser
han den konstnérliga friheten som nagot viktigt eftersom mjukvaruutvecklare skulle kunna
betraktas som en konstndrsgrupp som utfor ett hantverk. Man dr otroligt stolt ndr man har
utvecklat nagot sjélv, menar Martin. Det lockar jittemycket att spelbolag i slutet av sina spel
skriver vilka som varit med och byggt spelet. Han tror ddremot inte att den typen av
yrkesstolthet skiljer sig ndmnvirt frdn andra yrken, och vill padpeka att han tror att denna
grupp mer ser sig som individer dn som en yrkesgrupp. D4 identifierar man sig mer med det
man utvecklar, och de som bygger samma saker, som utvecklar inom samma teknik.

Mattias pekar hir pa att han, om han skulle gé till ndgon annan arbetsgivare, skulle lockas av
mdjligheten att jobba med nadgon mer kommersiell produkt, dér slutanvdndaren kan uppskatta
den mer, 1 motsats till exempelvis ett internt 16nesystem ndgonstans. Det lockar darfér mycket
med nagot mer at marknadsforing och design och sa vidare.

Johan tycker i allra hogsta grad att yrket &r en konstndrsform. Han har sjélv en bakgrund i
media och film, och tycker sig se att de duktigaste utvecklarna ofta har konstnirliga eller
musikala bakgrunder.

“Jag tycker att det dr en konstart, och det dr dven det jag tycker skiljer en bra och en
dalig utvecklare. En bra utvecklare bryr sig inte lika mycket om syntaxen. Koden dr
viktig, men det viktigaste dr att det dr rdtt kod for rdtt dndamdl. Enkel ldttanvind kod,
som dr strukturerad pd rdtt sdtt.”

Flexibilitet

Jonas ndmner dven att Google har ett gott rykte som arbetsgivare eftersom de marknadsfor
Google-familjen, precis som Microsoft marknadsfor Microsoft-familjen i olika delar av
vérlden, exempelvis Indien. P4 sddana stéllen krdver man mindre erséttning, eftersom man far
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erséittning 1 form av gemenskap och kollektiva forméner istéllet. P4 frdgan om vad som lockar
en mjukvaruutvecklare att ge en anstidllning mer uppmérksamhet svarar Jonas att det ar fraga
om ett helhetsintryck av klimat, formaner och scrap-work etc. Alla dessa dr formaner som
pekar eller gar mot total frihet.

“Man vet att man inte kommer stanna pd Google linge men att det fortfarande
dr bra for karridren. Jag tror att de smd arbetsgivarna kan lyckas dven om de
inte gor det med Google-manér. I smdbolagens fall handlar det mycket om det
jag talat om tidigare, dvs. att erbjuda trygghet och en langsiktig plan for sina
anstdllda med utvecklingsmaojlighet, samt ha en fair lonepolicy. Att det finns en
hog grad av frihet, att viss tid dr flexible, dr otroligt viktigt”

Johan tror att flexibilitetskrav ofta hdanger ihop med nir du dr fodd. Utvecklarna frdn 80-talet
och framat &dr vildigt ména om sina vénner och familj och krdver i regel en hog flexibilitet.
Ofta utan att kunna tinka sig gora avkall pd 16nen, menar han. Martin hévdar att flexibiliteten
blir viktigare ju mer erfaren man blir. Han menar att det vanliga steget for en utvecklare ar att
starta eget lite senare i1 karridren, for att f& mojlighet att inrikta sig pé ett smalare omrade och
ge sig hdn 4t det som &r extra roligt. Foretag som anstiller erfarna medarbetare brukar ofta
locka med sadana villkor, menar Martin.

5.3 Sammanstallning och jamforelse av respondenternas svar
Fo6ljande modell dr en jamforelse av respondenternas svar pa de direkta frdgor som stillts
under intervjuer. Utdver denna sammanstillning redovisas diskussioner och foljdfragor i

bilagan.

Beskriv dig sjdlv

— Jag dr en typiskt analytisk person, ser livet som ett bildningsprojekt

— Gillar saker som driver pd mig, tréttnar snabbt, dr social

— Utdtriktad och social, gillar att omsdtta abstrakta problem till [6sningar
— Social, gillar att utveckla saker efter eget huvud

— Lekfull och risktagande, gillar utmaningar

Finns generella drag hos
yrkesgruppen?

— Jag tror att det finns mdnga som bara vill sitta pa ett kontor och utveckla,
Jjag vill triffa kunder.

— Det finns ingen direkt typisk mjukvaruutvecklare idag, de har férsvunnit.
Traditionellt dr vil mjukvaruutvecklaren "kéillartypen”, lite nérdig. De ddr
gamla nordarna har forsvunnit till formdn for mdnniskor med en bredare
kunskap fran fler omrdden dn bara IT-branschen

— Det finns de med people-skills som gillar konsultuppdrag och de som gillar
att utveckla in-house. Det dr vildigt blandat. Sedan har nog alla ett intresse
Jfor tekniska prylar och ser ett egenviirde i materiell teknik.

— De flesta faller nog in i den klassiska bilden av datanérdar men just hdir
(elicit) har man lagt vildigt stor vikt vid det sociala i och med vdra
kundkontakter och rollen som konsult ute hos kund. T ex ndr vi nyrekryterar
tittar vi mer pd sociala dn kunskap, vi har nog vildigt utdtriktade och
extroverta personer.

— Det dr nog ganska olika, men generaliserar vi sd handlar det mycket
kod/syntax, tekniska detaljer dr viktiga. Lite nérdigt och inte sd socialt som det
borde vara. De riktigt duktiga utvecklarna brukar vara musikaliska eller
konstndrliga till sinnet, det dr en genomgdende trend tycker jag.

Hur ser arbetsmarknaden ut?

— Hogtryck! Kdnns som om man ndstan hade kunnat fa jobb varsomhelst

— Den dr otrolig, jag blir néstan rddd att utvecklingen blir densamma som pad
2000-talet, dvs. att man borjat rekrytera frdn gatan. Det dr de unga foretagen
som jobbar sd

—Jag tror att den dir helt lysande, och kommer bli dnnu mer lysande.

— Brdnnhett och alla vill ha alla och man kan inte fd ndgon. Det dr jakt pad
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mjukvaruutvecklare. Man far ha ett starkare erbjudande, givetvis rent
lonemdssig men det dr ju sdklart mycket annat som dr viktigt. De utvecklare
som bdde dr extremt kompetenta och sociala dr det otrolig strid om

— Oerhord, det behdvs sa mycket folk att man ibland inte ens tittar pd vad
personen verkligen kan, utan mer gdar pd CV.

Vad karakteriserar
branschen?

— Forbdttringsfokuset och fordndringsperspektivet upplever jag starkare i den
hér branschen, dn exempelvis industrin. Det finns ingen som gor samma sak i
30 dr, hdr tvingas man utvecklas.

— Idag dr det sd tajt, i takt med att man far hogre lon, forvintas prestera mer
och mdste hinga med. Kraven pd ROE har okat, i takt med att kostnader gdr
upp.

— Den generella arbetstagaren dr en man i 35 drs dldern, med stort
teknikintresse. Traditionellt diskrimineras ingen grupp inom branschen,
ddremot dr dlder och erfarenhet sadant som vdger tungt.

— Generellt sdtt dr yrkesgruppen ung och man mdste ta stor hdnsyn till 80-
taliserna. Om man skulle generalisera dr stimningen lite omogen, eller pd
gransen. Och sd dr det vdldigt mycket grabbar.

— Branschen har besudlats lite det senaste av bemanningsforetagens overtag
av titeln konsult. For kallades det vi idag ofta smyckar med konsult for
resurser. En resurs dr vad det ldater, en kompetent arbetare att sdtta i
produktion, medan en konsult faktiskt dr en rddgivare, coachen eller mentorn
med en otroligt hog kunskap inom omrddet.

Har det skett ndgon
fordndring i1 branschen?

— Jag tycker att IT-branschen de senaste dren borjat bli mogen. Det jag menar
med mogen dr att det dr ganska fd foretag som hdller pa och képer éver
anstdllda fran konkurrerande foretag. Man har mognat i lonesdttningen och
mognat i synen pd personal.

— Den stora fordndringen dr fordndringstakten pd teknik och regler man
behover forhdlla sig till okar hela tiden. For 15 dar sedan ndr jag bérjade da
kunde jag pa 50 % av tiden géra mina arbetsuppgifter. Resten av tiden kunde
jag ldgga pd personlig forkovring.

— Jag tror att man borjar ldgga mer vikt vid golvfolket, forr bortsdg man fran
dem. ldag forstar man virdet av utvecklarna mer for att undvika dyr
personalomsdttning.

— Nej tyvirr tycker jag inte det, foretagen tinker for mycket pd industriell
basis, att yrket dr en lopandebandsyssla. Fortfarande for mycket fokus pd tid
och pengar.

Erbjuder arbetsgivarna det
som du eftersoker?

— Nja, jag vill vil helst utomlands. Stockholm kanske, min frdmsta onskan dr
att jobba mot slutkunder och inte foretagen da kanske.

— Nu har det kommit sd ldngt att nu dr jag beredd att starta eget och nu har
jag dessutom slatt i lonetaket rorande vad en senior mjukvaruutvecklare kan
fa. Det finns nog inte sa mycket en arbetsgivare hade kunnat erbjuda mig for
att byta jobb.

— Ja, det finns extremt mycket nytt. Som utvecklare har du sa mycket jobb, att
du far variera dig mycket i allt du gor.

— Det finns de som verkligen ger konstndrlig frihet och ansvar, men det dr ofta
mer jargong dn verklighet.

Krav pa arbetsgivare

Vilka ir de grundlidggande
kraven du stéller pa en
arbetsgivare?

— Pengar dr inte det viktigaste, men man vill inte kinna sig undervirderad.
Diér handlar det mer om ett kvitto pa att man dr viktig for dem. Arbetsmiljo
och arbetsuppgifter dr ju det absolut viktigaste, har jag roligt pd jobbet
behéver jag inte sa mycket pengar.

— Det finns tva typer, de som vill tiina pengar och de som vill bevisa sina
kunskaper for arbetsgivare de kinner ger chansen till det. Jag tror att det dir
beror pa vem arbetsgivaren dr. Ett attraktivt féretag behéver inte jobba lika
hdrt.

— Att teknikinriktningen dr rdtt. Friheten i det tekniska gar fore pengar. Sedan
far det inte vara en superddlig chef, som inte litar pd en.

— Lonen ska vara marknadsmdssig. Den behover inte vara extra hog, det
viktiga for mig dr arbetsuppgifterna dr stimulerande.

48




7,
& %
GOTEBORGS UNIVERSITET
HANDELSHOGSKOLAN

— Jag byter jobb for att jag inte fick giora det jag ville hir. Jag har ett ritt
starkt mission-statement, och hér fick jag inte jobba med det, och med de
metoder, som jag brinner for. Det handlar frimst om arbetssdttet och
organisationen. Hdr dr man mer “arbetare”, medan jag ser mig sjilv som
skapare. Den som springer ldngst ut pd vdgkanten

Vad ér det forsta du
undersoker hos en
arbetsgivare?

Jag gar nog forst in och kollar vad det dr for slags foretag. Vad de haller pa
med, ser efter om det hade passat mig. Om jag skulle byta jobb sa skulle jag
vilja jobba med kommersiella produkter. Jag vill vara med och bestimma och
inte bli matad uppgifter.

Jag tror att det dr viktigt att den sékande far kdnna sig attraktiv, att foretaget
har en klar plan for den anstdllde.

Riitt teknologi! Vill jag hdlla pd med det hir omrddet, dd kan vi nog komma
overens. Ndr man har barn giller vil alla jobb att resor till och fran arbetet
madste stimma. Det har jag sagt upp mig for forut.

Om rollen innebdir en hég grad av frihet. Far jag tinka ut I6sningar sjdlv, eller
koda efter en spec. Det upplever jag att alla utvecklare tycker dr viktigt.

— Det dr nog om arbetsgivaren erbjuder mig konstndrlig frihet, det andra
struntar jag rdtt mycket i.

Finns det ndgra faktorer i ett
erbjudande som skulle gora
att du inte soker?

Ndr intervjuaren inte kéinns serios, och ndr foretaget vill att man gér en massa
gratisjobb i ansékningsprocessen. Det finns ju olika arbetssdtt som jag inte
skulle vara intresserad av, programmeringssprdak m.m.

Det finns de foretag som gar ut med att "hdr kor vi hdrt nagra ar och tjdnar
stora pengar”. Det tror jag inte pd. Efter krisen dr de flesta mer riskmedvetna
och soker trygghet i hégre grad.

Jag gar mycket pa kinslan jag far under intervjun, ndr man dr lite mer erfaren
dr det mycket sd att det dr jag som vdljer arbetsgivare, mer dn att de viljer
mig.

Arbetet bor ligga centralt. Arbetsgivaren ska kunna ge svar pd vad jag dr om 5
ar. Jag vill ha ansvar, de finns mdnga som avskyr det, de passar nog mer pd de
stora tungrodda IT-bolagen.

Hur fick du kontakt med den
arbetsgivare du jobbar for
idag?

— Min bror jobbar hdr, ndr jag gick ut hogskolan var inte arbetsmarknaden
lika bra, sd jag hade nog en hel del tur att jag hamnade pd ett sdapass bra jobb.
— Internet dr ju en stark killa eftersom alla arbetar inom det stindigt. Annars
dr det mycket mun-till-mun. Det gdr i bdda riktningarna, om ett foretag
anstdller eller gér sig av med folk.

— Det dr mycket kontakter, sedan ringer det mycket rekryterare i omgdngar.

— Jag vet inte om det var via twitter, eller ndgon rekryterare jag forst fick nys
om det nya jobb jag ska bérja pd. Tips och mdjligheter dyker upp overallt.

Vad fick dig att vélja din
nuvarande arbetsgivare?

— Jag kinde att de var professionella i bemotandet, samt har en massa
aktiviteter for sina anstillda och forséker driva lite mot google-kulturen sd
mycket det gdr. I Sverige dr man ju rdtt begrdnsad i utdelandet av férmdner.

— Min nuvarande lovade mig frihet som jag inte fick, min nya lovar mig samma
sak. Men hdr vet jag att min roll kommer bli som arkitekt, vilket per definition
innebdr just konstndrlig frihet.

Motivationsfaktorer

Finns det ndgot du saknar pd
din nuvarande arbetsplats
eller i ditt arbete?

— Jag hade velat jobba mer med det jag tycker dr kul, mer mot konsument
problemet dr att jag ofta dr ute hos kund och ddr finns ju aldrig en garanti for
bra arbetsmiljé

— Jag saknar formdga och mdjlighet att folja mina egna idéer och det dr
avgorande anledning till att jag skall starta eget.

— Nej, jag dr ju kvar. Det dr viktigt att det finns mdjligheter till utveckling inom
bolaget. Jag dr projektledare idag, utan den mojligheten hade jag kanske inte
stannat kvar.

— Jag saknade friheten, jag upplevde att de sdg pd oss utvecklare som
“arbetare” mer dn skapare. Det passar inte mig.

Vad far dig extra intresserad

— Stimulering och att fa arbete med sadant jag vill. Sedan dr det bra med
[formdner som gor att man ldttare kan utfora sitt arbete och md bra.
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av ett erbjudande om
anstéllning?

— Jag tror att det dr viktigt att fa en bra kdnsla for foretaget i forsta ldget, att
man blir introducerad for medarbetare och pa sa vis kan skaffa sig en mer
objektiv bild. Bra datorer och andra teknikrelaterade férmaner dr ocksd rdtt
viktigt.

— Jag behédver en intellektuell stimulans, en trevlig anda pd jobbet som kdnns
vinskaplig och gemytlig.

— Jag vill kdnna att det dr en rolig arbetsgivare, att de vill brygga det jag sjilv
tycker dr kul med uppgifter som gagnar verksamheten.

Tror du att det skulle gd att
sdlja in en anstéllning till dig,
i sddana fall med vilka
medel?

— Ja absolut, dr erbjudandet riktigt bra sd. Viktigt dr att jag fdar jobba med det
jag kdnner dr intressant

— Ja, det dr jag overtygad om. Det dr beroende av vem man ndr ut till sd klart.
Stor konstndrlig frihet tror jag dr otroligt viktigt. Det dr ett konstndrskap, det
dr ju det man gor. Ser man det inte som ett skapande, sd dr man nog den som
sitter fast pd ett féretag i 15 dr

— Nej inte nu ldngre men det hade nog gatt for 10 dar sedan, jag tog ett jobb pd
trygghansa av sddana anledningar. Man kdnner ju sig hedrad ndr ndgon
bjuder hogt.

— Ja, absolut. Bara att ndgon ringer gor att man blir smickrad och sdnker
halva garden. Sedan handlar det dndd om arbetsuppgifterna, friheten och
utvecklingsmdjligheterna. Lon och férmadner dr viktiga till en viss grins. Jag
hade vdl tyvérr blivit ritt sald pd mutor i form av tekniska prylar

— Ja, men inte med pengar och formdner. I det jobb jag nyligen fick tittade jag
inte alls pad de bitarna, ddremot ska ju lonen givetvis matcha det jag anser mig
vara vird.

Hur ser den perfekta
anstéllningen ut for dig?

— Arbetssdttet och metoderna ska vara rdtt. I mitt fall hade det gérna fatt vara
utomlands till nagot varmare stdlle ddr jag kan spela mer golf.

— En tidnst med klara riktlinjer for vad den gdr ut pd, vad som forvintas av
dig, teknikinnehallet och arbetsmetoderna som hér till. Utvecklingsplaner for
de anstdllda dr viktiga ddrtill. Det saknas, man tdnker for kortsiktigt i
branschen.

— For mig handlar det om att fd jobba emot kunder och tillsammans med dem

inte sugen pd en internationell karridr, men mdnga yngre dr nog det.

Tabell 5.1 En jimforelse mellan respondenternas direkta svar pa intervjuguidens fragor

5.4 Sammanfattning av empiri

Det empiriska materialet presenteras i 3 delar och redogdr pé ett uttommande sétt for de svar
som forfattarna fatt under djupintervjuerna samt de diskussioner som fo6ljt. Empirin beskriver
det insamlade material och jAmfor svaren pa ett diskuterande vis.

Den forsta delen av empirin omfattar mjukvaruutvecklarens beskrivning av sin omvérld och
ar en sammanstdllning av de svar vi fétt kopplade till respondenternas syn pé sig sjdlv som
yrkesgrupp, sin arbetsgivare och sin bransch. Denna del avsldjar att mjukvaruutvecklaren ser
sig som en kreativ kraft som inte passar in den byrdkratiska organisationen. Branschen
beskrivs i korthet som omogen, snabbrorlig och vinstfokuserad.

Den andra delen omfattar en jaimforelse av de motivationsfaktorer som respondenterna anser
viktiga for att bli intresserade av en anstdllning och for att motiveras att soka. Det réder stora
skillnader kring vad som tillfor det lilla extra i en anstillning och skillnaderna bottnar ofta 1
alder, rolluppfattning och kompetensinriktning. Samtidigt ser vi att mjukvaruutvecklarens
stora intresse for teknik gor att teknisk utbildning och beldning ér viktig i sammanhanget.
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For det tredje sammanfattas empirin med en sammanstéllning 6ver de svar pd direkta fragor
som framkommit under intervjuerna. Detta ger ldsaren en mdjlighet att se monster i
respondenternas instéllning till motivation samt hur intervjuerna fortlopt.
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6. Analys

1 detta avsnitt analyseras det empiriska material inom den teoretiska referensramen. Forfattarna diskuterar forst
den interna marknadsforingens roll for yrkesgruppen, giltigheten i perspektivet och diskussion gdr sedan éver
till en diskussion kring arbetsgruppens syn pd sig sjdlv och slutligen analyseras de motivationsfaktorer som
Jframkommit utifrdn vilken betydelse de har for viljan att ta anstdillning.

Foljande analys ér en diskussion som tar upp motivation och sjilvuppfattning, exogena och
endogena motivationsfaktorer, kopplade till motivationens roll i rekrytering och intern
marknadsforing i relation till studiens forskningsfriga.

6.1 Intern marknadsforing

Det dr tydligt att vara respondenter d&r medvetna om bristen pd mjukvaruutvecklare pa
arbetsmarknaden och de dr alla mycket medvetna om sin attraktivitet. Samtliga stélls infor
frekventa jobberbjudanden vilket har skapat ett starkt sjalvfortroende och en stark tro pa sin
egen formaga. Vara respondenter ger alla uttryck for en hog framtidstro till arbetsmarknaden
och deras karridrmdjligheter inom systemutveckling.

Att systemutvecklarna kdnner sig atrdvirda tror vi okar kravet pa underbyggd och riktad
marknadsforing av en anstillning och en organisation. Vara intervjuer visar att
mjukvaruutvecklare forvéntar sig att arbetsgivaren arbetar med marknadsforing men samtidigt
finns olika asikter kring huruvida detta &r bra eller déligt. Samtliga respondenter dr dverens
om att det behdvs marknadsforingsétgirder for att gora sig synlig for mjukvaruutvecklare och
for att pdverka deras vilja att ta anstillning.

6.1.1 Behovet av kundfokuserad personal — nya sociala krav

Den interna marknadsforingen ségs endast spela en roll i foretag och organisationer dér de
anstéllda pé ett aktivt sétt bidrar till produktion mot kund.(Berry och Parasuraman, 1999) Ett
starkt argument till varfor intern marknadsforing blir &nnu viktigare i denna aspekt &r den
starka utveckling och efterfrigan pd social personal som respondenterna berdttar om.
Systemutveckling verkar idag vara till en mycket stor del kundinteraktion, i takt med att
system blir en sjélvklar del av alla organisationer. Samtliga respondenter upplever att
marknaden har fordndrats och att det krdvs mer social interaktion for att gora ett bra arbete.

6.1.2 Sammanfattande diskussion om intern marknadsforing

Intervjuerna avslojar att respondenterna ogillar synen pd de anstdllda som en resurs, istillet
for som en medarbetare eller en kollega, i enlighet med Bowers (2007) rekommendationer for
att bygga arbetsgivarens attraktivitet. Sammanfattningsvis finns det, med grund i vad
systemutvecklarna sjélva antar om sina arbetsgivare, anledning att revidera synen pa
mjukvaruutvecklare som en maskin som producerar pa l6pande band, och snarare se deras
behov av fortroende och kommunikation som en kreativ medarbetare.

6.2 Motivation

Det &r viktigt att understryka att vi anvdnder begreppet motivation i kombination med viljan
att ta anstdllning. Det finns anledning att kritisera anvéndandet av motivation eftersom
Herzberg (1966) redogdr for motivationsfaktorer inom ramen for attraktion, men &ven
bevarande och utveckling av personal. Det behdver nddvéndigtvis inte vara samma faktorer
som motiverar ndgon att soka sig till en tjanst som motiverar nigon att utvecklas och
producera inom organisationen, nér personen vil &dr anstélld. Féljande analys belyser dérfor
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endast de faktorer som de intervjuade har pekat ut som viktiga for att bli intresserad av en
tjanst. Vidare undersoker forfattarna mojligheten att de vi intervjuat sidger nagonting men
mellan raderna faktiskt sdnder ut andra signaler och forsoker dven belysa de forutsittningar,
utgéngspunkter och grundldggande virderingar, som studieobjektet utgar ifran.

Uppdelningen mellan endogena och exogena motivationsfaktorer mojliggdr en forstéelse for
orsak och verkan i motivationssammanhang. Genom att redogora for de endogena faktorer
som péverkar arbetstagaren, i detta fall mjukvaruutvecklaren, kan vi se underliggande orsaker
till varfor extern stimuli fungerar 1 vissa fall och i andra inte.

6.2.1 Endogen motivation

De endogena motivationsfaktorerna, personlighet, kompetens och rolluppfattning som Vroom
(1995) redogor for i sin forvantningsmodell och som péverkar motivationsstyrka och riktning,
har stort forklaringsvarde i forstaelsen av mjukvaruutvecklarens motivation. Dessa endogena
faktorer har forfattarna valt att kategorisera enligt respondenternas beskrivning av sig sjélva,
sin omgivning och sin bransch. Nedan presenteras de beskrivningar dver branschen som
forfattarna uppfattat som viktigast for respondenterna.

6.2.1.1 Arbetsgruppen och individens karaktar

En kategorisering av studieobjektet

Efter en sammanstéllning av personernas dsikter och bakgrund ser forfattarna att det finns
anledning att kategorisera studieobjektet, mjukvaruutvecklare beroende pd om man jobbar
med en produkt in-house, eller om man jobbar med integrerade eller utvecklar system hos
kund, som en konsult. Forfattarna upplever att det finns skillnader i yrkesutovandet och
arbetsuppgifterna mellan kategorierna.

Det verkar ocksa finnas skillnader beroende pa dlder. Eftersom systemutveckling &r ett relativt
nytt yrke dr de personer som ér dver 40 ar sékerligen inte uppvaxta med tekniken utan snarare
ombildade senare 1 livet. Samtidigt dr de yngre systemutvecklarna uppvéxta med teknik och 1
ménga fall har intresset for datorer varit starkt sedan tidig ungdom. Det finns dven anledning
att tro att de som utbildat sig fore, respektive efter, it-bubblan, ocksé verkar olika i sitt fokus.
Bland annat giller detta trendkénslighet och trygghetsaspekter. Vidare har aldern en generell
aspekt for alla yrken eftersom dldre personer har en annan hemsituation och ett annat ansvar
att ta hinsyn till &n yngre personer.

Den sjiilvstindiga men sociala mjukvaruutvecklaren

Det ar tydligt att alla de personer vi talat med ser sig sjélva som konstnirer med stor kreativ
formaga. Intervjuerna ger sammantaget en bild av mjukvaruutvecklaren som en analytisk och
egensinnig medarbetare som kréver god stimning, uppmuntran och frihet.

Man vill i grunden gora ett bra jobb och soker de basta forutsittningarna for att kunna skapa
ndgot man &dr stolt Gver. Kanske skulle man kunna sammanfatta instéllningen till
organisationen med att man soker en organisation som kan vara en forlingd arm for den egna
mjukvaruutvecklare, konstndren, vilket innebér att foretagets mél och visioner maste gé vél
thop med personen, i synnerhet om foretaget siljer en produkt eller tjinst som &r synlig for en
stor allménhet.

Teknikens egenviirde och att leva sin hobby

Négon beskriver i en intervju att det som dr gemensamt for alla mjukvaruutvecklare &r att de
ser ett egenvdrde i tekniken. De har ofta de senaste prylar och ser fram emot teknisk
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utveckling. De arbetar med utveckling dven utanfor jobbet, far ofta hjilpa vinner pa fritiden
och driver utveckling av egna projekt 4ven hemma pé kvillarna.

Trots detta upplever vi det som att de personerna vi talat med forvéntar sig stor frihet kring
arbetstider och hur de vill balansera privatliv och arbetsliv. Beroende péd élder och
livssituation har de naturligtvis olika uppfattning om betydelsen av privatliv.

6.2.1.2 Arbetsplatsen och organisationen

Mjukvaruutvecklarens roll i organisationen

Det rader delade meningar kring mjukvaruutvecklarens roll i organisationen. Vissa menar att
mjukvaruutvecklare, konstnéren, endast dr tvingad att arbeta i en foretagsmiljo eftersom man
méste arbeta for att tjana pengar. Andra menar att de, likt Argyris (1957) foreskriver, ser att
de kan uppna storre resultat, och blir en del av nagot stdrre, med en organisation omkring sig.

Den fysiska arbetsplatsen

Mjukvaruutvecklaren forvintar sig en dynamisk arbetsplats i form av ett kontorslandskap.
Trots att systemutveckling ibland beskrivs som ett koncentrationsyrke vill man vara del av ett
team och dra nytta av synergier som uppkommer vid det fysiska samarbetet. Samtidigt vill
respondenterna arbeta i en stimulerande miljé som kidnns som hemma.

Plattare organisationsstruktur

Under intervjuerna har det framkommit att chefen ses som ett administrativt verktyg som skall
stotta och tro pd utvecklaren. For att underlétta arbete och idéer, planering och for att hinga
med i snabb och trendkinslig utveckling krivs ett minimalt byrakratiskt 6verhing. Av den
anledningen vill man ha korta beslutsvidgar och en platt organisationsstruktur. Detta kan dven
forklara varfor respondenterna dr negativa till stora foretag och varfor man har blandade
kénslor infor karridr och avancemang

Arbetsmetodik

Respondenterna efterstridvar en fri, flexibel och effektiv arbetsmiljo med stort utrymme {or
realtidsplanerad och foljsam projektutveckling. De ndmner bland agil metod, som definieras
som ett ndra teamarbete med kontinuerliga och tita avstimningar mot kund for att sékra
systemets kvalité.

6.2.1.3 Arbetsmarknaden och branschen

Mjukvaruutvecklare - en bristvara

Det rader olika sikter bland respondenterna kring branschens fortsatta utveckling. Dock gor
respondenterna klart att dagens ldge pé arbetsmarknaden &r kaosartat. Man pédpekar att det
formodligen inte kommer att bli béttre pa ett tag. Bristen pd utvecklare har skapat ett nidtverk
av konsulter som stddjer de foretagen i1 fOrsta ledet mot slutkunden. Detta &r dock
problematiskt eftersom dessa underkonsulter dd &ven arbetar 4t konkurrenten och samtidigt
under annat varumairke vilket bdddar for illojalitet och osédkerhet.

Ung branschkdr

Systemutveckling ar ett relativt ungt yrke, dd har sdllan &rvts ner och det finns lite att ldra av
de dldre. Respondenterna menar att branschen tog fart ndgon gang i mitten pé 90-talet vilket
innebdr att f4 hunnit ldra sig branschens fluktuationer, hur man hanterar personal etc.
Samtidigt menar respondenterna att ledningen dérfor ocksa &r relativt ung, vilket skapar en
diskriminering av de dldre personer som mot formodan vill ge sig in i yrket.
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Brist pa kvinnor

Av olika anledningar lider bristen en stor brist pa kvinnor. Samtidigt menar vissa
respondenter att de kvinnor som jobbar i branschen, da oftare soker sig mot en administrativ
och koordinerande roll. Flera respondenter menar att utbildningarna for mjukvaruutvecklare
lar sina elever att yrket dr logiskt och numeriskt i in natur, nédr det &r mycket mer socialt dn
vad man tror. Detta tror flertalet respondenter skrimmer bort kvinnor, som ar mer empatiska
traditionellt.

Brist pd branschorganisationer

IT-branschen omfattas inte av ndgon explicit branschorganisation, som manar om
arbetsgivare, pd samma sitt som andra branscher. Vissa respondenter menar att detta forklaras
av att branschen dr ung och samtidigt att just bristsituationen pa arbetsmarknaden skapar en
ridsla for att ndtverka. De menar att branschen dr omogen, och att de flesta arbetsgivare bara
vill ta vara pa kontakter och tips i sédana sammanhang, men aldrig dela med sig till andra.

Spretig lonestruktur

Det ar oklart huruvida Ionen sdtts efter antal &rs erfarenhet, kunskap, foretagets
budgetforutsittningar eller efter utbud/efterfrage-forhéllandet. Medan en respondent menar att
det finns statiska system som bdddar for en standardiserad lonesdttning baserad pa antal ars
erfarenhet, menar en annan att man som mjukvaruutvecklare har véldigt varierande
forutséttningar till hog 16n. Det blir klart att det dr svart att beddma en mjukvaruutvecklares
virde eftersom man har svir att avgéra kompetens pa en intervju. Samtidigt byter
mjukvaruutvecklare jobb sa ofta att de sdllan hunnit avsluta projekt som visar pa en viss niva,
och som didrmed kan underbygga l6nekrav.

Hog forindringstakt

Respondenterna menar att branschen och yrket forédndras i mycket snabb takt. Ett exempel pa
denna forandringstakt &r utbildningens brist i sammanhanget, som ldr ut teknik som kommer
vara obsolet ndr studenten gér ut i arbetslivet.

Globalisering och outsourcing

De senaste dren har IT-branschen internationaliserats. Yrket kan i stort sett utforas vart som
helst dér internetuppkoppling finns och darfor har det blivit populért att forldgga kontor i
linder som Indien. En respondent menar att detta inte beror pa kostnadsfordelar, som i minga
andra branscher, utan snarare pa bristen pad arbetstagare. Lattare och mer standardiserade
arbetsuppgifter outsourcas da till indienkontoren och sedan pusslar sammanhanget ithop och
projektleds av svenska mjukvaruutvecklare som darmed for mer ansvar mot kunden.

6.2.2 Exogen motivation

Utifrdn kategoriseringen mellan exogent och endogent stir exogena motivationsfaktorer
definierade som externt paverkningsbara faktorer, det vill sdga de faktorer som arbetsgivaren
kan paverka, utifrin de endogena faktorerna som &r givna. Kategoriseringen mellan
hygienfaktorer och motivationsfaktorer, dven benimnda yttre och inre faktorer, tillater
forfattarna att skilja pa vilka behov som maéste tillfredsstdlldas och de som med fordel skulle
uppmérksammas med motivation att vilja ta en anstéllning.

6.2.2.1 Hygienfaktorer — Yttre faktorer

Hygienfaktorer betecknar de faktorer som ar grundldggande for att en mjukvaruutvecklare
inte skall vara missndjd med ett erbjudande att ta anstéllning. Dessa faktorer kan utldsas som
skalet eller grundkraven pé anstéllning, det vill sdga vad som ger anstéllningen legitimitet.
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Teknisk inriktning -

Viara intryck &r att arbetsuppgifterna ar grundldggande i en mjukvaruutvecklares
anstéllning. Med arbetsuppgifter &syftas teknisk inriktning, med andra ord vilka
program och ramverk som anvénds. Som mjukvaruutvecklare viljer man ofta tidigt
tekniskt inriktning, och dven som konsult specialiserar du dig pd .Net eller Java
exempelvis. Men det stannar inte dir. Grundkraven pd en passande och utvecklande
teknisk inriktning &r ofta mycket specifika och darfor bor arbetsgivare vara mycket
tydliga med teknisk miljo.

Stimning -

Oavsett om man véljer att kalla det foretagskultur, arbetssituation, kollegor etc., rdder
det delade asikter kring huruvida mjukvaruutvecklaren efterfrdgar stimning. Nagon
menar att en mjukvaruutvecklare arbetar bidst enskilt, och trots att man placerar
utvecklare i stora skrivbordslandskap, i agila teamstrukturer och har pingisbord och
Gameboy pa kontoret dr fragan om detta dr foretagets sétt att kopa sina utvecklare,
eller om det dr ndgot som verkligen efterfragas.

Teknisk utrustning - Datorn

Négon uttrycker behovet av en dator med maéttstocken att datorn skall vara snabbare
an vad man sjélv arbetar. Det ér tydligt att en snabb och modern dator, med den nyaste
tekniken dr ett grundldggande krav for att mjukvaruutvecklare skall motiveras till
anstéllning.

Marknadsmdissig lon

En grundlédggande forutsittning for att Overvdga en anstéllning dr marknadsmissig 16n.
Vi ldgger inge vdrdering kring vad marknadsméssig 16n ér utan definierar denna som
grundldggande for att inte bli missndjd. Déremot har flera respondenter papekat att de
kan tdnka sig att gd ner i l6n, fran ett mer betalt jobb, om de anser att den nya 16nen &r
marknadsmaissig.

6.2.2.2 Motivationsfaktorer — Inre faktorer
Inre faktorer kopplade till arbetsuppgifterna

Arbetsintroduktion — Att fa mojlighet till utbildning och arbetsintroduktion i borjan
Deras arbetsbidrag — Att f4 vara med och utveckla en produkt som har betydelse for
kunden och som uppskattas av allménheten.

Frihet

Trots att frihet kan anses vara omdjligt for vissa anstillningar varderar den kreativa
mjukvaruutvecklaren sin frihet mycket hogt. Att f& arbeta med sina egna idéer ar
dérfor grundlidggande for mjukvaruutvecklaren.

Inre faktorer kopplade till frihetsgrader i anstdillningen

Scraptime — Att pa arbetstid {4 utrymme till att arbeta med egna projekt
Uwvecklingsplan — Att arbetsgivaren tydligt visar att arbetstagaren har en tydlig
utveckling, karridrutveckling, teknisk utveckling eller personlig utveckling, hos
foretaget.

Att investera synligt i arbetstagaren — Att man far tillgang till den nyaste tekniken,
blir erbjuden tekniska prylar och far goda forméner

Flexibilitet — Att sjélv fa bestdimma ndr och var man skall arbeta

Trygghet -

Nagon menar att behovet av trygghet har vixt med tiden, allt eftersom branschen har
mognat i sin syn pa personal. Vi har inte sett nagon stark indikation pa att trygghet
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skulle vara grundldggande for mjukvaruutvecklares vilja att ta anstdllning. Pa fragan
om ett foretags varaktighet dr viktig svarar dock personerna nej. Detta kan bero pa att
man kédnner sig trygg med sin position pa arbetsmarknaden, det kan ocksa bero pa att
man tar trygghet for givet eftersom man dr en bristfillig tillgang i foretaget.

Inre faktorer kopplade till arbetsplatsen

Chefen

De personer vi intervjuat ser mycket olika pa chefens roll. Eftersom det rader delade
meningar kring mjukvaruutvecklarens roll i organisationen &r man dven oenig kring
chefen. Nagon menar att man som mjukvaruutvecklare avancerar till ledare inom
organisationen nir man gjort sig oumbérlig och inte langre vill hélla sig ajour med den
snabba utvecklingen. Andra menar att det 4r en fordel med en chef som inte har en
bakgrund inom systemutveckling. Detta underldttar i relationen med en auktoritet
eftersom man dé inte kridnker den yrkesmaissiga stoltheten pd samma sétt. Samtidigt
finns det d4 en risk att den chefen som inte har arbetat med systemutveckling blir
déligt insatt i yrket och processen vilket kan exkludera honom frén gemenskapen i
teamet.

Organisationens storlek

Organisationens storlek avgdr hur mycket byrdkrati som omger mjukvaruutvecklare.
Normalt sdtt ser man negativt pa stora organisationer. Dock har stora organisationer
ofta ett mer utbrett rykte, storre karridrmojligheter och mdjligheter att dela ut mer 16n.
En andra familj

Det dr motiverande for mjukvaruutvecklaren om arbetsplatsen kénns som ett andra
hem. Aterigen kopplar vi ihop detta med mjukvaruutvecklarens syn pé sig sjilv som
en skapare som behdver en gemytlig omgivning. Att umgds pa fritiden, att resa och att
f4 bjuda in familjen pa arbetsplatsen, verkar dirfor lockande for de vi talat med.
Foretagskultur

Samtliga av de vi intervjuat foredrar en platt organisationshierarki dér man har en nira
relation till chefen, korta beslutsvigar och flexibelt klimat som snabbt kan anpassa sig
i en valdigt snabbrorlig bransch.

6.2.2.3 Vag-faktorer; Lon och Status

Vi har valt att extrahera motivationsfaktorerna foretagsstatus och Ion eftersom dessa forandrar
forutsdttningar och allena verkar avgéra hur viktiga de andra faktorerna &r for
mjukvaruutvecklaren i valet av anstéillning. Darfor ser vi anledning att, i motsats till Herzberg
(1966) och andra tidigare forskare undanta dessa faktorer frdn de andra. Detta gérs med stod i
den definition, av Kaufmann och Kaufmann (2005), som papekar att motivationsfaktorer ar
kallor till missndje och intresse och som dr oavhidngiga av varandra. Vi forutsitter att alla
arbetsgivare betalar marknadsméssig 16n och att de inte har ett anmérkningsvart daligt rykte.
Didremot uppmérksammar vi att en hogre 16n och ett bittre rykte, fordndrar forutséttningarna
och tyngden hos de andra motivationsfaktorerna.

Foretagsstatus

Foretagets status dr ett hett &mne 1 debatten kring mjukvaruutvecklarens
motivationsfaktorer. De vi intervjuat menar att status i manga fall 4r en grundldggande
fraga eftersom detta i manga fall avgor vad du i dvrigt kréver av din anstdllning for att
bli intresserad. Det inryms inte i denna uppsats att understryka forklaringen till
foretagets status men forfattarna vill dock medge att foretagets status verkar ha ett
forklaringsvarde for att mjukvaruutvecklaren skall vilja ta anstdllning. Forfattarna vill
dock inte avfarda mojligheten att foretagets status dr ett resultat av en arbetsgivares
tidigare sammantagna arbete med sin yrkesgrupps motivationsfaktorer.
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e Lon-
Lonefragan dr mycket komplex. Skall man ta respondenterna pa ordet ér 16n en del av
ett hygieniskt erbjudande men absolut inte avgorande for motivationen. Lonen ar da
snarare vad som balanserar de andra aspekterna av ett erbjudande.

Samtidigt som de intervjuade forvintar sig att fa 16n efter prestation formedlar de dock
ocksa att hog lon, kommer med hoga krav pa konstnirlig medgorlighet och pé
massproduktion. Nagon beréttar att de krdaver en hogre 16n for ett mer rutinméssigt
arbete medan de ser kreativa arbetsuppgifter som betalning i sig.

Man kan sammanfatta 16nediskussion med att mjukvaruutvecklare forvéntar sig en hog
16n, med anledning av sin attraktiva stdllning och ménga alternativ. Lonen kan dock
vixlas mot kreativt utrymme. P4 manga sitt men omvéant kan darfor 16nen jamforas
med priset for en produkt, da ett hogt pris betecknar kvalité, men dven avskricker
priskédnsliga kopare.

Dessa tvd motivationsfaktorer, verkar dven véxelverka pa varandra, dd& respondenterna
beskrivit att hog 16n, kan motivera en anstillning med légre status, och tvartom.

6.3 Sammanfattning av analysen

Avsnittet sammankopplar den teoretiska kategorisering av endogena och exogena
motivationsfaktorer, som illustrerar orsak och verkan sambandet, pd den empiri som samlats
in. Om motivation kan definieras som en ihérdig och riktad intention av anstringning, kan
motivationen att vilja ta anstillning med fordel uppdelas endogent och exogent.

De endogena faktorer som péverkar hur vél arbetsgivarens lockvaror mottas av gruppen,
sasom personlighet, kompetens, rolluppfattning etc., dr indelade i fOrvédntningar pé
arbetsgrupp, arbetsplats och bransch och mjukvaruutvecklaren ser sig kort som en konstnér
samtidigt som branschen har utvecklats mot ett mer socialt krivande klimat.

De exogena faktorer som har betydelse for mjukvaruutvecklarens motivation kan
kategoriseras 1 hygienfaktorer, yttre faktorer, och motivationsfaktorer, inre faktorer.
(Herzberg, 1966) De hygienfaktorer som visat sig grundldggande for att inte skapa missndje
inom yrkesgruppen, dr den tekniska inriktningen, den tekniska utrustningen, stimningen pa
arbetsplatsen och en marknadsmaéssig 16n. Dartill foljer en lang rad inre motivationsfaktorer
som, knutet till viljan att ta anstillning, har tagits upp av respondenterna som uppskattade och
formodligen positivt uppmirksammade i anstdllningen.

Avsnittet avslutas med en diskussion kring l6nens och statusens betydelse for motivationen.
Inom ramen for Kaufmann och Kaufmann (2005) kritik av Herzbergs (1966) svartvita
kategorisering 6ppnar han upp for en vidare tolkning av begreppet motivation. Denna tillater
inte 16n och status som statiska faktorer eftersom dessa inte star sjdlva utan paverkar de andra
faktorernas betydelse avsevirt. Samtidigt samverkar dessa eftersom respondenterna visat att
hog 16n, kan kompensera lag status, och tvéirtom. Forfattarna dr dock Oppna for att Gvriga
motivationsfaktorer ocksa kan ha en véxelverkan pé varandra i ndgon mén.
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7. Resultat

Detta avsnitt sammanfattar studiens resultat knutet till studiens forskningsfraga, syfte och delfragestdllningar.
Resultatet dr strukturerat enligt en diskussion kring dessa fragor och sammanfattas i en modell som forfattarna
uppfattat sammanfattar och illustrerar studiens resultat. Avsnittet avslutas sedermera med forfattarnas egna
reflektioner.

Studien har genomforts med bakgrund i IT-branschens brist pa mjukvaruutvecklare och den
okade marknadsforingen gentemot yrkesgruppen som forfattarna anser gors pa losa grunder.
intentionen avser att demonstrera forhdllandet mellan mjukvaruutvecklarens vilja att ta
anstéllning hos vissa arbetsgivare och deras motivationsfaktorer. Nedan aterges syfte och
tillhdrande delfrdgor samt forskningsfrdgan kort innan studiens resultat redovisas.

Studiens syfte:
“att uppticka och forstd de individuella element som kan pdverka motivationen hos en
mjukvaruutvecklare i programmeringssprdket . Net att ta anstdllning.”

Fraga 1: Vilka motivationsfaktorer har betydelse for att en mjukvaruutvecklare inom
Net skall vilja ta anstdllning?
Fraga 2: Finns det ndgra tydliga monster i vad som motiverar yrkesgruppen?

Studiens forskningsfriga:
Vad motiverar mjukvaruutvecklare i programmeringssprdket .Net att vilja ta anstdllning och
styr dessa motivationsfaktorer valet av arbetsgivare?

7.1 Betydelsefulla motivationsfaktorer

Studien visar att mjukvaruutvecklare stiller 4 grundldggande krav pd en arbetsgivare; teknisk
inriktning, teknisk utrustning, stimning och marknadsmdssig lon. Dessa faktorer har alla
gemensamt att de underldttar mjukvaruutvecklarens mojligheter att gora ett bra jobb. Det ar
logiskt att tro att det &r viktigt att arbeta med en bra dator, med goda arbetskamrater, med
tillrdcklig ersdttning, och inom det tekniska omrade dér man kan bidra med sin kompetens.

Vidare avsldjar respondenterna att det finns faktorer som vicker uppmaérksamhet och
motiverar dessa att sOka sig mot vissa anstdllningar. Studien har presenterat sadana
frihetsgrader, kopplade till arbetet, anstillningen och arbetsplatsen. Kopplat till arbetet de
forvintas utfora motiveras respondenterna av arbetsintroduktion, ett uppmdrksammat,
arbetsbidrag och en fri roll. Inom ramen for anstéllningens villkor ndmns Scraptime, en
personlig utvecklingsplan, tydliga teknikinvesteringar, flexibilitet i arbetstid och mojlighet att
vélja formaner, samt trygghet i anstdllningen, att foretaget har en framtid. Slutligen kan
arbetsplatsen motivera mjukvaruutvecklaren genom att erbjuda en lyhord chef, en liten
organisations beslutsvdgar (oavsett storlek), en kénsla av en andra familj och en god
foretagskultur.

Lon och foretagsstatus tar mycket plats 1 diskussioner men boér undantas &vriga
motivationsfaktorer dd dessa paverkar Ovriga exogena motivationsfaktorer. Dessa faktorer
kompenserar for andra motivationsfaktorer och kan goras overflodiga, men samtidigt ocksa
gora andra faktorer overflodiga. I respondenternas fall visar det sig finnas en grins da 16n blir

60



GOTEBORGS UNIVERSITET
HANDELSHOGSKOLAN

den enda motivationen. Samtidigt finns ett scenario didr Ionen inte har nagon betydelse.
Foretagsstatus kan dven antas vara det sammantagna resultatet av all tidigare kommunikation,
eftersom de pa ett sdtt sammanfattar arbetstagarens uppfattning om de anstéllningar
arbetsgivaren erbjuder.

7.2 Gemensamma namnare hos studieobjektet

Studien visar att de uttryckliga saker som mjukvaruutvecklaren kréver och intresseras av i en
anstéllning, beror pa mjukvaruutvecklarens natur. Véra respondenter ser sig sjdlva som
sociala och analytiska konstnirer som kridver kreativt utrymme och forutsittningar for att
skapa. De ser ett egenviarde i1 tekniken och sitter dven utanfor arbetet med egen
systemutveckling, samtidigt som de ofta d4r musiker, konstnérer eller hantverkare.

Da branschen verkar ha fordndrats pd senare &r, som ett resultat av en snabb tekniskt
utveckling och It-bubblan i slutet av 90-talet, ser mjukvaruutvecklaren att arbetsgivaren ser
till kunden 1 mycket storre utstrickning, och dirfor efterfragas sociala mjukvaruutvecklare i
mycket hogre grad. Samtidigt har bristen pd mjukvaruutvecklare, i kombination med 6kad
efterfrigan av mjukvara, gjort att branschen globaliserats och de svenska utvecklare istéllet
far agera som projektledare for olika outsourcingprojekt.

Studien visar att mjukvaruutvecklaren vérderar motivationsfaktorer med grund i férvintningar
pa rollen, foretaget och branschen. Det &r frimst viktigt att betona skillnaden mellan
mjukvaruutvecklaren som dr konsult, och mjukvaruutvecklaren som &r produktutvecklare in-
house. Forfattarna upplever dven att de motiveras olika beroende pd alder, utbildning och
yrkeserfarenhet.

Dagens mjukvaruutvecklare vill vidare arbeta sjilvstidndigt och 1 grunden gora ett bra jobb.
Man soker darfor en organisation som ger en forutsdttningarna for att gora ett bra och
uppmédrksammat jobb. Forfattarna upplever exempelvis att det dr gemensamt for alla
respondenter att de dr rddda for att hamna i en organisation med dilig teknik som skulle
begrinsa deras utveckling och deras attraktivitet pad arbetsmarknaden framover. (Samtliga
respondenter papekar dock att en stor del av systemutvecklarna idag 4r sd kallade
’16pandeband-kodare” och inte har dessa forutsittningar, och kanske inte heller vill ha de.
Samtidigt har ingen av respondenterna sjdlva uppvisat ndgra sddana preferenser.)
Sammanfattningsvis tror forfattarna att foretagets mal och visioner méste gé vl ihop med
personen, i synnerhet om foretaget séljer en produkt eller tjanst som dr synlig for en stor
allménhet.

7.3 Motivationens paverkan pa viljan att ta anstallning

Da dagens klimat pd arbetsmarknaden for mjukvaruutvecklare karaktériseras av brist pa
arbetstagare samt brist pa kunskap om hur man kommunicerar med arbetstagarna bistar Berry
och Parasuraman (19??) med rekommendationen att attrahera sin arbetskraft genom intern
marknadsforing. Genom att betrakta rekrytering som en marknadsforingsatgérd askadliggors
nyttan av att forska i arbetstagarens behov. Maslows (1954) behovstrappa raffinerades 1966
av Herzberg som applicerade situationen pa arbetstagaren och kallade detta for motivation.

Studien visar att djupare insikt i mjukvaruutvecklarens motivationsfaktorer, bade exogena och

endogena har ett fOrklaringsvirde for viljan att ta anstillning. Kunskap om
mjukvaruutvecklarens motivationsfaktorer kan avgdra riktning och ihédrdighet i
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mjukvaruutvecklarens instéllning. Samtidigt understryker forfattarna att motivation endast ar
en delforklaring till varfor vissa viljer vissa arbetsgivare framfor andra.

7.4 Forfattarnas egna reflektioner

Forfattarna véljer hér att utveckla resonemanget och koppla motivationsfaktorerna med deras
paverkan pd viljan att ta anstéllning. Féljande modell 4r en sammanstéllning av de faktorer
forfattarna upplever som viktiga for att skapa en vilja att ta anstdllning, det vill sdga for att
attrahera en mjukvaruutvecklare

Processen nedan utvecklar begreppet motivation och ar anpassad for vart studieobjekt. Den
beskriver hur viljan att ta anstdllning dr en balans mellan personlighet, rolluppfattning och
kompetens, och samtidigt hur hygien- och motivationsfaktorerna i ett erbjudande, allt maste
vigas upp, kompletteras eller kompenseras av antingen 16n eller status. Detta innebér att
viljan av att ta anstillning kan vara olika beroende av 16n och status och beroende pa hur
anstéllningen dr balanserad med andra motivationsfaktorer.

Personlighet — Den sjalvstandiga och sociala konstnaren \\
Rolluppfattningen — konsuiten eller produktutvecklaren \
Kompetensen — erfarenhet, alder och utbildning \
Hygienfaktorer Motivationsfaktorer Hog 16n
* Teknisk inriktning | arbetet

Stark motivation att

Teknisk utrustning * Introduktion i arbetet Hog foretagsstatus
. ' vilja ta anstillning

« Stamning * Arbetsbidrag
* Marknadsmassig Ion * Frihet i arbetet
| anstaliningen
Scraptime
Utveckling
Investering
Flexibilitet
Trygghet
rbetsplatsen
Chefen
Organisationen
Familjen
Foéretagskulturen

Pa

e * s s ) e s s e

Figur 6.1: Motivationsvirdekedjan for mjukvaruutvecklare
Forfattarna rekommenderar att hog 16n och/eller hog status pd erbjudandet eller foretaget
kompenseras enligt f6ljande modell dér stark motivation betecknar den motivation som kravs

for att bli motiverad av ett anstillningserbjudande.

Stark motivation — (hygienfaktorer + motivationsfaktorer) = 16n och foretagsstatus

7.4.1 Den introverta mjukvaruutvecklaren - En myt?

Forfattarna upplever att respondenterna ger uttryck for en beskrivning av sin yrkesgrupp som
inte gar i linje med sjélvbilden hos ndgon av de personer som intervjuats. De ger samtliga
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uttrycket av att mjukvaruutvecklaren traditionellt och till véldigt stor del dr introvert och
enkelsparig, pd sd vis att den helst fordjupar ner sig i teknikaliteter, &r inrutade och saknar
social kompetens.

Samtliga av de vi intervjuat anser vi dock vara véldigt sociala och vildigt pragmatiska i sin
syn pa sig sjdlva och den teknik de arbetar med. Vi ser dven att tidigare forskare, exempelvis
Lockwood och Ansari (1999), fatt fram resultat som pekar pd den fordomsbild véra
respondenter tillskriver sin yrkesgrupp, vilka vi tog upp i problematiseringen. Dessa studier
var frdn Nordamerika och det kan mycket vél vara sa att den svenske mjukvaruutvecklaren
skiljer sig i personlighet gentemot en amerikansk utvecklare, men trots det tillskriver den
svenska yrkesgruppen sina kollegor samma egenskaper. Det finns dédremot ingen av vara
respondenter som pastar sig vara pa ett sddant sétt. Vi tror att detta resultat kan vara
avgorande for hur arbetsgivare tar fram sin marknadsforing gentemot sin yrkesgrupp. Frégar
de systemutvecklarna sjélva, kommer de formodligen att nd liknande svar som vi. Omojligt
for oss att bevisa, dr om det faktiskt bara dr en myt att mjukvaruutvecklaren &r introvert eller
som samtliga av vara respondenter sammanfattar det som - "nordig". Fran véra intervjuer kan
vi dock bara misstinka att s& skulle vara fallet, d& samtliga av de utvecklare vi stott pa
beskrivit sig sjdlva och sin ndrmsta omgivning som extroverta.
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8. Slutsats

Detta avsnitt sammanfattar de slutsatser som ges av studiens analys och sedermera resultat. Férfattarna dterger
kort studiens forskningsfraga och dterknyter sedan till det bidrag som studien kan antas tillfora problemet. Hdr
diskuteras dven om studien kan antas uppfylla de kriterier pa syfte och forskningsfraga som gavs i studiens
inledning. Avsnittet avslutas med en rekommendation om vidare forskning pd omradet.

Forfattarna anser att studiens syfte; “att upptdicka och forsta de individuella element som kan
pdverka motivationen hos en mjukvaruutvecklare i programmeringsspraket .Net att ta
anstdllning. ” dr uppfyllt pa foljande grunder:

Forfattarna har fort en diskussion kring motivationsfaktorernas roll i viljan att ta anstdllning
och kopplat denna diskussion till ett pragmatiskt behov av information i den interna
marknadsforingen. Genom att anta arbetstagarens perspektiv och att forsoka undersoka
beskaffenheten i deras instdllningar och motivation har forfattarna dven dragit slutsatser kring
de monster som finns inom gruppen och kopplat detta till viljan att ta anstdllning och ddrmed
bidraget till problematiken, som &r delad mellan bristsituationen pé arbetsmarknaden och
bristen pa kunskap om yrkesgruppen.

Forfattarna har fastslagit att mjukvaruutvecklarens motivation att ta anstéillning kan
kategoriseras enligt hygien, motivation och vag-faktorer, stindigt paverkade av personlighet,
rolluppfattning och kompetens, och att den teoretiska referensramen av den anledningen bor
utvecklas for studieobjektet 1 friga. Forhallandet mellan dessa motivations- och
bakgrundsfaktorer har sedermera foreslagits i en av forfattarna framtagen modell som kopplar
motivation till viljan att ta anstéllning.

Vidare anser forfattarna att studiens bidrag kan forstirkas med foljande atgérder
1. Fler djupintervjuer for ett bredare underlag for tolkning
2. Anvindning av en teoretisk referensmodell som pa ett mer overskadligt sétt knyter
motivation till viljan att ta anstillning
3. Anvéindning av en referensgrupp, exempelvis arbetsgivarens syn pa samma
motivationsfaktorer, for att peka pa eventuell diskrepans och ytterligare kunnat befésta
studiens grundldggande problematik.

8.1 Forslag pa vidare forskning

Forfattarna ser stora mdjligheter till vidare forskning baserat pa studiens resultat. Foljande 4
omréden specificeras darfor som forslag pa vidare forskning:

1. Denna kvalitativa studie bor forst och fridmst f6ljas upp med kvantitativ forskning for
att sékerstélla samband och monster statistiskt. En kvantitativ studie i &mnet skulle
dven kunna kartldgga lokala preferenser hos en yrkesgrupp, som idag fordndras
snabbt.

2. En intressant vidareutveckling &r &ven huruvida arbetsgivare till den studerade
gruppen  anpassar  sin  marknadsforing  efter  yrkesgruppens  kartlagda
motivationsfaktorer och spelar pad de fordelar som vi uppfattat att yrkesgruppen ser
med anstéllning.

64



Eokd 7,
& %
GOTEBORGS UNIVERSITET
HANDELSHOGSKOLAN

3. Forfattarna ser dven ett intresse i att studera huruvida det ar arbetstagaren eller
arbetsgivaren som har drivit utvecklingen pé denna arbetsmarknad historiskt. Ar synen
pa den sociala systemutvecklingen en konsekvens av ett nytt behov, ar det snarare en
reaktion pa ett vixande utbud av sociala mjukvaruutvecklare eller paverkas denna
utveckling av andra omvérldsfaktorer?

4. Slutligen rekommenderar forfattarna att vidare forskning ifragasétter koppling mellan
viljan att ta anstéllning och motivation for att upptécka andra faktorer som kan spela in
i viljan att ta anstdllning, exempelvis arbetsgivarens varumairke.
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9. Bilagor

9.1 Intervjuguide for arbetstagare
Foljande information delades ut till samtliga respondenter som deltog i studien i egenskap av arbetstagare.

Hej

Studie: Att attrahera en mjukvaruutvecklare
Amne: Magisteruppsats i Marknadsféring vid Handelshogskolan, Géteborgs Universitet
Forfattare: Emmy Melander och Max Rasper

Tack sa jdttemycket for att ni vill vara med. Vi dr jdtteintresserade av att héra din virdefulla dsikt i fragan vad
som motiverar en mjukvaruutvecklare att vilja ta anstdllning.

Syftet med denna studie &r att lyfta fram de faktorer som dr viktiga for mjukvaruutvecklare ndr de
véirderar olika anstdillningar. Vi hoppas dd kunna ldra oss mer om hur man kan forbattra
kommunikationen gentemot denna yrkesgrupp.

Informationen du ger oss dr sjilvklart helt konfidentiell och vi kommer inte pa nagot sétt associera dina
uppgifter med ndgonting som sédgs under intervjun.

Vi skulle vilja spela in vdr intervju med dig sa att vi pa ritt sétt kan aterge dina tankar, asikter och idéer.
Inga namn kommer att bifogas intervjuerna om du véljer att vara anonym och inspelningarna kommer
att hallas privata for forfattarna.

Du har ndr som helst mdjlighet att vilja att inte besvara en fraga eller be oss att forklara fragan bittre.
Vi kommer att hélla frdgorna 6ppna for din egen tolkning for att ldra kdnna dina forvéntningar och

asikter battre.

Vi forstar att det dr viktigt att hélla informationen du ger oss privat och konfidentiell och kommer dven
att be de som berdrs av intervjumaterial att vara diskreta.

Du har ocksé mojlighet att komplettera din intervju och stélla fragor till Max.Rasper@yahoo.se eller
emmy.melander@student.gu.se 1 efterhand.

Vi ber dig att du signerar detta dokument sa att vi vet att du ar inforstddd med information och villkor.

Goteborg, 2011-04-13

Respondent och kontaktuppgifter

Uppsatsskribenter
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Intervjuer med mjukvaruutvecklare som arbetstagare

~

Vilkommen-V1 presenterar oss sjidlva och var uppsats.

2. Forklara processen nu och framdover
Vi kommer att ha 5 intervjuer i Goéteborg for att kunna forma en asikt kring motivationsfaktorer som é&r
viktiga for att mjukvaruutvecklare skall vilja ta anstillning. Studien kommer dven att underbyggas av ett
kort elektroniskt webbformuldr. Vi har full forstielse for att det som ségs endast dr privata dsikter och
uppskattar din uppriktiga asikt.

AN

Ndgra fragor innan vi borjar med intervjun- Sdtt pd bandspelare
Klargor Vem intervjuas, vad gér han/hon?

5. Frageguide:

Fragebatteri 1: Forvintningar (10 min)

1.

A B SRR IF ol ol

Hur skulle du beskriva dig sjilv?

Vad ér det som motiverar dig i ditt arbete?

Vad har du for uppfattning om arbetsmarknaden for mjukvaruutvecklare? Skulle du vilja utveckla det?
Tycker du att det finns négra klara personlighetstyper inom gruppen?

Tycker du att din bransch karaktdriseras av nagot speciellt klimat?

Hur tycker du att din bransch har fordndrats de senaste aren?

Hur tycker du att de arbetsplatser du varit pa under &ren har férandrats?

Tycker du att arbetsgivare idag erbjuder tjanster som du motiveras att soka till?

Hade du dvervigt mdjligheten att byta jobb idag?

Fragebatteri 2: Hygienfaktorer (10 min)

1.

2.

3.

Vilka faktorer tycker du &r absolut grundlédggande for att du inte ska vara missndjd med ett erbjudande
att ta anstillning ndgonstans?

Vad dr det forsta du undersoker i en anstéillning eller tdnker pa i samband med ett erbjudande att ta
anstéllning?

Finns det nagon eller nigra faktorer i samband med ett erbjudande att ta anstillning som, om du
upptickte de, skulle gora att du inte ldngre vill ta en anstéllning?

Fragebatteri 3: Motivationsfaktorer (10 min)

1

2.
3.
4.

Finns det ndgot som du saknar pa din nuvarande arbetsplats eller i ditt nuvarande arbete?

Vad far dig extra intresserad av ett arbete eller anstédllning?

Finns det ndgonting som du saknar eller skulle vilja se mer av pa arbetsplatser?

Tror du att det skulle vara mgjligt att sélja in en anstéllning till dig trots att du inte fran bdrjan var
intresserad av att byta jobb? Vad tror du i sa fall att personen hade kunnat trycka pa, vilka faktorer hade
i sa fall haft betydelse?

Hur hade den perfekta anstéllningen sett ut for dig?

D4 har vi inga fler frigor. Ar det ndgonting mer du vill tilligga innan vi stinger av bandspelaren?

Tack sa jattemycket for att du valt att delta i var studie. Du far jittegérna ta del av materialet fran studien. Vi
kommer dven att skicka ut ett kort webbformuldr for att fa ytterligare underlag i studien, for att delta och fa del
av studien, skriv d& din mailadress hir nedan. Forfattarna intygar att mailadressen inte kommer att anvéndas till
annat én studien.

Mailadress for webbformulér och studiens resultat
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9.2 Intervjuguide for branschkunnig
Foljande information delades ut till samtliga respondenter som deltog i studien i egenskap av arbetstagare.

Hej

Studie: Att attrahera en mjukvaruutvecklare
Amne: Magisteruppsats i Marknadsféring vid Handelshogskolan, Géteborgs Universitet
Forfattare: Emmy Melander och Max Rasper

Tack sd jdttemycket for att ni vill vara med. Vi dr jdtteintresserade av att hora din vdrdefulla dsikt i fragan vad
som motiverar en mjukvaruutvecklare att vilja ta anstdllning.

Syftet med denna studie &r att lyfta fram de faktorer som dr viktiga for mjukvaruutvecklare ndr de
véirderar olika anstdillningar. Vi hoppas dd kunna ldra oss mer om hur man kan forbittra
kommunikationen gentemot denna yrkesgrupp.

Informationen du ger oss dr sjilvklart helt konfidentiell och vi kommer inte pa nagot sétt associera dina
uppgifter med ndgonting som ségs under intervjun.

Vi skulle vilja spela in vdr intervju med dig sa att vi pa ritt sétt kan aterge dina tankar, asikter och idéer.
Inga namn kommer att bifogas intervjuerna om du véljer att vara anonym och inspelningarna kommer
att hallas privata for forfattarna.

Du har ndr som helst méjlighet att vilja att inte besvara en fraga eller be oss att forklara fragan bittre.
Vi kommer att hélla frdgorna oppna for din egen tolkning for att ldra kdnna dina forvéntningar och

asikter battre.

Vi forstar att det dr viktigt att hélla informationen du ger oss privat och konfidentiell och kommer dven
att be de som berdrs av intervjumaterial att vara diskreta.

Du har ocksé mojlighet att komplettera din intervju och stélla fragor till Max.Rasper@yahoo.se eller
emmy.melander@student.gu.se 1 efterhand.

Vi ber dig att du signerar detta dokument sa att vi vet att du ar inforstddd med information och villkor.

Goteborg, 2011-04-13

Respondent och kontaktuppgifter

Uppsatsskribenter
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Intervju med rektor och mentor

6. Vilkommen-Vi presenterar oss sjdlva och var uppsats.

7. Forklara processen nu och framdover
Vi kommer att ha 5 intervjuer i Goéteborg for att kunna forma en asikt kring motivationsfaktorer som é&r
viktiga for att mjukvaruutvecklare skall vilja ta anstillning. Studien kommer dven att underbyggas av ett
kort elektroniskt webbformuldr. Vi har full forstielse for att det som ségs endast dr privata dsikter och
uppskattar din uppriktiga asikt.

SIS

Ndgra fragor innan vi borjar med intervjun- Sdtt pd bandspelare
Klargor Vem intervjuas, vad gor han/hon?

10. Frdgeguide:

Fragebatteri 1: Forvintningar (10 min)

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.

Hur skulle du beskriva en typisk mjukvaruutvecklare?

Vad tror du motiverar en mjukvaruutvecklare?

Vad har du for uppfattning om arbetsmarknaden for mjukvaruutvecklare? Skulle du vilja utveckla det?
Tycker du att det finns négra klara personlighetstyper inom gruppen?

Tycker du att din bransch karaktdriseras av nagot speciellt klimat?

Hur tycker du att din bransch har fordndrats de senaste aren?

Hur tycker du att de arbetsplatser du varit pa under &ren har férandrats?

Tror du att arbetsgivare idag erbjuder tjdnster som en mjukvaruutvecklare motiveras att soka till?

Fragebatteri 2: Hygienfaktorer (10 min)

4.

Vilka faktorer tror du dr absolut grundldggande for att en mjukvaruutvecklare inte ska vara missndjd
med ett erbjudande att ta anstédllning nadgonstans?

Vad dr det man som mjukvaruutvecklare undersoker i en anstillning eller tdnker pa i samband med ett
erbjudande att ta anstéllning?

Tror du att det finns det ndgon eller nagra faktorer i samband med ett erbjudande att ta anstéllning som,
om det uppticktes, skulle gora att man inte ldngre vill ta en anstéllning som mjukvaruutvecklare?

Fragebatteri 3: Motivationsfaktorer (10 min)

6.
7.

Vad far en mjukvaruutvecklare extra intresserad av ett arbete eller anstéllning?

Finns det ndgonting som en mjukvaruutvecklare saknar eller skulle vilja se mer av pa dagens
arbetsplatser tror du?

Tror du att det skulle vara mojligt att sélja in en anstillning till en mjukvaruutvecklare trots att denne
inte fran borjan var intresserad av att byta jobb? Vad tror du i sa fall att personen hade kunnat trycka pa,
vilka faktorer hade i sa fall haft betydelse?

Hur hade den perfekta anstéllningen for en mjukvaruutvecklare sett ut?

D4 har vi inga fler frigor. Ar det ndgonting mer du vill tilligga innan vi sténger av bandspelaren?

Tack sa jattemycket for att du valt att delta i var studie. Du far jittegérna ta del av materialet fran studien. Vi
kommer dven att skicka ut ett kort webbformuldr for att fa ytterligare underlag i studien, for att delta och fa del
av studien, skriv d& din mailadress hir nedan. Forfattarna intygar att mailadressen inte kommer att anvéndas till
annat én studien.

Mailadress for webbformulér och studiens resultat
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9.3 Transkriberade djupintervjuer

9.3.1 Djupintervju Jonas

Yrke: Mjukvaruutvecklare

Tid och plats:

2011-03-13 kl. 16.30 Hudson Géteborg

Fragebatteri 1: Forvintningar (10 min)

1. Hur skulle du beskriva dig sjalv?
Jag dr typikt en ganska analytiskperson, ser livet som ett bilddningsprojekt, spenderarer mycket tid pé att ldsa om
saker, forstd olika saker och forkovrar mig i olika saker. Musikalisk, gillar att spela musik, och &r familjefar
vilket tar all annan tid. Jag méarker vildigt tydligt att dom jag har arbetat med har varit véldigt lika mig i det
analytiska, speciellt mén, som &r typiskt mjukvaruutvecklare.
Varfor blir man mjukvaruutvecklare?
Nagon form av intresse for teknik, det dr oftast gemensamt. Det begransar dsig inte bara till yrkesrollen utan
dom hir ménnsikorna har ofta vérsta surroundsystemet,, mobiltelefonen och ser ofta ett egemvirde i tekniken i
sig, det dr min erfareneget.

2. Varfor tror du att du jobbar med systemutveckling? Vad dr det som motiverar dig i ditt arbete?

3. Vad har du for uppfattning om arbetsmarknaden for mjukvaruutvecklare? Skulle du vilja utveckla det?
Jag tror att den &r helt lysande, och kommer bli dnnu mer lysande. Jag tror att det 4r véldigt f som satsar pé det.
Det hénder att folk drar i mig, det gar i perioder.

4. Tycker du att det finns stor spridning inom yrkesgruppen? Ser du nagra klara trender eller grupper inom
arbetsgruppen/arbetsplatserna?
Ja det gor ju, precos som det finns spridning mellan alla personer. En del har mer people skills, klassiska
kundrelationer. Det finns ju den typen av jobb, intergrationsprojekt, dér kunde kréver att man syr ihop systemet
med kunden. Dér jag jobbar nu har man inget mer sént eftersom vi séljer en klientappikation. Men pa tidgare
jobb har jag fatt hoppa ut som konsult, och det passar inte alla mjukvaruutvecklare. Vissa tycker det ar roligt. Jag
sjdlv har nog mognat i det mer och mer och nu pé senare tid tycker jag att det &r mer roligt.

5. Vad tycker du att din bransch karaktiriseras av? Finns det nagot sérskilt som utmérker arbetsplatser for
mjukvaruutvecklare? Hur skiljer sig systemutveckling frén andra branscher?
6. Hur tycker du att denna typ av branscher har fordndrats de senaste aren?

Den stora fordndringen &r fordndringstakten pa teknik och regler man behover forhalla sig till 6kar hela tiden.
For 15 é&r sedan nér jag borjade da kunde jag pa 50 % av tiden gora mina arbetsuppgifter. Resten av tiden kunde
jag spendera pa annat, forkovring och kolla pa saker. Idag ar det nere pa néstan noll. Idag ar det sé tajt, i takt
med att man far hogre 16n, férvéntas presetera mer och maste hinga med. Forr hande det inte lika mycketlika
fort. Tiden det to att 16sa problemet dr ungefor det samma. Kraven pa ROE har o6kat, i takt med att kostander gar
upp. Om det ar for mycket administration vill man inte vara kvar.

7. Hur tycker du att denna typ av arbetsplatser har férandrats de senaste dren?
Det har gatt fran att vara egna rum, till stora landskap. Fran management séger man att man vill hilla en 6ppen
kultur, synergier och i sjélva verket ar det ju kostnader man vill hélla nere. Det 4r min analys iaf. Detta ar
vérdeldst tycer jag, men det finns olika asikter om det. SU é&r ett véldigt koncentrationsarbete och det siger ju sig
sjdlv att det &r smartast att vara ostdrd. Jag ahr jobbat pa posten och da sitter man ju 50 pers i ett rum,sa ringer
det, och fokl gér omkring och s, det ar lite jobbigt.

Jonas, saknar dock kreativiteten och friheten hos dagens arbetsgivare och deras anstéllningar.

”Inte bara friheten att f4 gora det p& mitt sitt utan dven friheten att f4 gora vad jag sjdlv vill.”

8. Soker du aktivt arbete idag? Hade det varit aktuellt for dig att byta jobb?
Nu har det kommit sé langt att nu dr jag beredd att starta eget och nu har jag dessutom slatt i l6netaket rorande
vad en senior mjukvaruutvecklare kan fa. Det blir en stoppkloss, en del tycker inte det gér sa mycket, utan &r
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ndjda med 16nen. Jag bryr mig inte s mycket, manga bryr sig inte, bar de far géra vad som &r roligt. Det jag
kéanner dr att nu vill jag f4 chansen att gora det pa mitt sdtt. Ett sdtt att gora detta &r att fa personalansvar osv.

Vad é&r taket i 16n?

Det beror pa vart man bor. I Stockholm skulle jag tjdnat 50 000 i manande. Och i GBG ligger man 10 000 under
det. Generellt.

Hur viktig ar 16n for att motivera dig och dina jkollegor?

Det dr alltid viktigt gvietvis att man for 16n for det man presterar och blir erkénd.

Fragebatteri 2: Hygienfaktorer (10 min)
7. Vilka faktorer tycker du &r absolut grundlidggande for att du inte ska vara missndjd med ett erbjudande
att ta anstillning ndgonstans?

Grundldggande for att vara intresserad &r att den agr den tkenikinriktning som ar aktuell. Det finns ju ménga oika
inriktningar i den hér branschen och dven o alla &r programmare kor alla olika spéar, JAVA, databaser, microsoft
osv. Aterigen det 4r det som #r kéirnan i jobbet att man far halla pA med tekniska. Jag skulle aldrig ta ett jobb dir
det ar ok teknik bara. Dérfor &r man vildigt nischad i tekniksparet, det dr funadamentet. Om du far 55 tusen i
ménaden kontra frihet i egen tkenik dr det alltid frihetern men proiriteterar, jag trvs ju itne med den andra
tekniken. Négot annat som ar grundldggande &r om det &r en superdddig chef. En dalig chef ar en chef som inre
kan sd mycket men som &nda skall ldgga sig i allting, som inte ger &n frigheten. Som inte litar pa en och som tror
att han kan. En person som inte stéller upp for gruppen. Det &r viktigt trots att det dr fa chefer som maktar med
det, att sta upp for utifran tryck. Da viker manga ner. Det 4r inte svarare att vara chef for mjukvaruutvecklare, det
ar nog en fordel om man varit mjukvaruutvecklare sjélv. Problemet ar bara att mjukvaruutvecklare typsikt inte
har den perosnligheten som gor bra chefer, inte s& emotiionellt och socialt trinade och int’get intresse, det &r
bittre detaljister. Det dr néstan lattare att 1bi chef i varan bransch och vildigt vanligt att den personen som é&r den
sdmsat tankbara chefen blir chef eftersom man maste moitvera den personen 16n. Det har jag varit med om flera
génger, om ndgon har gjrt nagot tidigare och maste vara med om fixa saker ldngree fram, da blir perosnen
oavhingig och borjar kriiva hog 16n. DA finns det 2 viigar. Antingen utnimnar man personen till IT arkitekt som
bara btyder erfaren prgrammare, eller sa blir personen it chef eller for ndgon annan ledande roll. Nu har det
bdrjat komma speciella it arktiektutbildningar, och detta &r en vildigt kénslig fradga. Rent socialt & okorgen séger
man heller att man &r it arkitekt.

8. Vad ar det forsta du undersoker i en anstéllning eller tinker pa i samband med ett erbjudande att ta
anstéllning?

Ratt teknologi! Jag vill hélla pa med det hdr omréadet, da kan vi nog komma 6verens. Nér man har barn géller val
alla jobb att resor till och fran arbetet maste stimma. Det har jag sagt upp mig for forut. Det ar f4 programmerare
som har tjénstebil. Pension och séddant tar man for goivet, inget man egentligen tinker pa.-

9. Finns det nagon eller nigra faktorer i samband med ett erbjudande att ta anstéllning som, om du
upptickte de, skulle gora att du inte ldngre vill ta en anstéllning?

Jag gar numera mycket pa ndgon personlighetskinsla, en kénsla for hur det &r att jobba déar farn intervjun. Hur
det kdnns ndr man pratar med dom. Det &r véldigt sv'rt att ta pa det. Nar dom exempleivs pratar om att det &r
véldigt hogt till tak, da ar det formodligen lagt till tak. Da betyder det att det dr ndgot dom jobbar pa och tanker
mycket pa. Preis sa dr det. Nér man &r lite mer erfaren dr det mycket mer sé att det ar jag spm véljer dom dn dom
som viljer mig. Kanske spelar in att det dr jag som véljer. Psykologiskt 4r det mycekt léttare att fa ett jobb om
man inte vill ha det.

Fragebatteri 3: Motivationsfaktorer (10 min)

9. Finns det ndgot som du saknar pa din nuvarande arbetsplats eller i ditt nuvarande arbete?
Jag saknar formaga och mdjighet att folja mna egna ideer och det &r avgérande for att jag skall starta egte. Men
det &r uu dnda ett teamwork och det maste finnas nadgon slags norm och dé maste nagon sitta den ch da maste
andra finna sig i den. S& dr det ju demokratiskt tinkadnde bygger pa att alla far boja sig lite, s ar det ju. Alla kan
ju bestdimma allt, det &r snarare
Finns det en perfekt organisation fér en mjukvaruutvecklare?
Det &r vildigt svrat att sdga, jag skulle inte tror det. Jag har inte stott pa min dromarbetsplats igen. Det som
lockar med Google ér ok frihgetem de har 20% egen arbetstid och deras cross mellan corporate och akadeimsk.
Det 4r manga attraherade av. Mjukvaruutvecklare generellt utvecklare system dygnet runt. Dom jobbar hel tiden
och sedan kommer dom hem och utvecklare lite till.
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10. Vad far dig extra intresserad av ett arbete eller anstéllning?

Om man fa en bérvar dator, eller snarare vélja vad man vill ha. Sig att ala anstéllda for 50 tusen och kdpa prylar
for, det skulle viga &ver skitmycket- Det dr en liten kostnad for arbetsgiavre men &r riktig dealbreaker for
maénga. Som arbetsgiavre tror jag att man skall ha koll pé att introducera folk. Latafolk komma in och léra sig. Et
ar véldigt séllan det &r sd, man forvénatas inte bvara jétteeffektiv fran dag ett men néstan. Hade man haft fler
seniora som hade lart upp men det &r stor spridning pa kompetens som kommer in. Trots detta tjanar alla ungefar
smamm eftersom man tjénsar efter erfearneht och inte faktiskt kunskap. Deskulle vara vildigt bra om man kunde
litsa in folk eftersom folk vet att det komemr stora kunskapsluckor senare.

11. Finns det ndgonting som du saknar eller skulle vilja se mer av pé arbetsplatser?

12. Tror du att det skulle vara mojligt att sélja in en anstéllning till dig trots att du inte frdn boérjan var
intresserad av att byta jobb? Vad tror du i sa fall att personen hade kunnat trycka pé, vilka faktorer hade
i sa fall haft betydelse?

Nej inte nu ldngre men det hade nog gatt for 10 ar sedan. Jag tog ett jobb pa trygg hansa pa det. Att man séljer in
och kénner sig hedrad nir npagon kommer med ett erbjudande. Hér dr det mycekt béttre dn sa... som nybdrjare
kdper man det. Men jag mérkte att jag passade inte dér, och dé gick jag tillbaks till det jag hade innnan. Nu for
tiden &r jag nog svar att charma. En annan faktor som &r véldigt viktigoch som man séllan tonker pd men som ar
avgroande dr kamratskapaen och dér ska man inte hdlla pa och organisera om i en sidan organistion. DA kan allt
falla ihop. Det kan vara konstallationer som bér hela organisationen. Det kan fA manga att stanna kvar trors
mycket annat. Det klimatet mérker man pé en arbetsinter vju ndr man gér en runda, fa en kénsla for hur dom
ténker.

13. Hur hade den perfekta anstillningen sett ut for dig?

Jag ahr nog tydligt talat om vad tjénsten bestar I och vad som forvintas av en, teknikinnehélllet och vad man
forvantas bidra med. Om det hade funnits nagon extra gej, som 50 tusen att kopa arylar fér hade manga hoppat
efter det. Ndr man vél sitter pa intervjutillfille skulle jag nog satsa pa att det finns utveckligsplaner for alla. Det
ar virdefullt att evta att de inte vara vill att jag skall ldgga min tid hdr utan de ser en potential I mig som
nagonting sen. Pa sikt ser vi detta och hér har du en plats. Kanske en arkitekt da eller ndgon typ av kusnkapsbas.
Det saknas I IT branschen, man ser véldigt kortsiktigt.

Gillar systemutevcklare att kdpa job?
Generellt tror jag itne det dr agot bekymmer att s6ka jobb. Itbranschen fungerar ju mycket via rekryteringsfirmor
idag och jag fick mitt forsta job via rekeryuteringsbyra.

Vill man ha trygg kontra dynamisk arbetsplats?

Man vill ha trygghet aboslut. Nyexade forsoker ju jitta sig sjdlva I arbetsrollen. Det tog mig 3-4 ar inna jag
accpeterade att jag var tvungen att jobba och producer for ndgon annan. Det finns ju ockséd fordelar och jag
producerar nadgon sorts virde osv. For en nyexad dr det dérfor viktigt med identiet och jobba pa google istéllet
for Volvo. Som édldre kan man seigenom det dér och se att det dr stort, manga anstéllda, det 14r vara ett stort
administrativt overhang och inte s manga frihet.
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9.3.2 Djupintervju Pelle
Yrke: It konsult mjukvaruutvecklare
skall precis nu ga mer mot séljarbete och affdrsansvar fran ren programmaring.

Fragebatteri 1: Forvintningar (10 min)
1. Hur skulle du beskriva dig sjalv?

Vildigt utatriktad och social, gillar att trdffa nya méanniskor och omsétta abstrakta problem till nya 19sningar. Det
ar nog det som har gjort att jag har gatt mer mot kundkontakter inom programmering.

Hur ser det ut 6verlag med kundkontakter?

Kanske inte, de flesta &r nog som den klassiska bilden av datandrdar men just hédr har man lagt véldigt stor vikt
vid det sociala i och med vara kundkontakter och rollen som konsult ute hos kund. T ex nér vi nyrekryterare tittar
vi mer pa sociala en kunskap, vi har nog véldigt utatriktade och extroverta personer. Elicit har ingen
inhouseutveckling eller nagra produkter. Vissa kunder kanske @ndé inte har plats for oss ute och da sitter vi inne
ett fatal ganger

2. Varfor tror du att du jobbar med systemutveckling? Vad dr det som motiverar dig i ditt arbete?

For at farsan var civilingenjor och jobbade pa abb och jag har alltid haft ett stort eknikintresse. Fran borjan ville
jag gora spel men sedan gick det mot ndgon annat. Men det handlar ju om just den hér problemldsningen. Att
hela tiden fa vara med och 16s problem och det tror jag, nér jag dr med i rekryteringar hér, att det &r det som
driver folk i branschen, att man hela tiden for intellektuell stimualsn, inte kodande pé l6pande band utn vara med
i den kreativa processen. Att bestimma hur det skall 16sas. Sen tror jag ju ocksé att ndr man har 16nsingen sé &r
det ju kul att komma pa nya fricka tekniker och hur man skadll forpacka det osv. Men drivkraften tror jag ligger
i sjdlva problemldsandet.

3. Vad har du for uppfattning om arbetsmarknaden for mjukvaruutvecklare? Skulle du vilja utveckla det?
Bréannhett och alla vill ha alla och man kan inte f4 ndgon. Det dr jakt pd mjukvaruutvecklare. Man far ha ett
starkare erbjudande, givetvis rent Ineméssig men det dr ju séklart mycket annat som é&r viktigt. De allra bésta
syetmytvecklarna som ocksd ha den sociala siden det ar stor strid om vem som vfér rektyerare dom. Vi har
dérofr en alltjomt pdgéende rekryteringsprocess.

Det dr en ung branschkér och massa nyutexade som sitter pa ny kunskap som man vill ha in. Generellt sdtt dr
yrkesgruppen ung och man maste ta stor hénsyn till 80-taliserna. Om man skulle generallisera 4r det lite omoget.
Eller pa gransen. Och sé &r det vildigt mycket grabbar. Vi har ett mal hér att det skall vara 40 % kvinnor, och det
dr annu svarare. Och alla verkar ha samma mal att ta dom ocksd. Dom har nog mindre teknikfokus,
datanordsbilden och mer kundfokus. Vara tjejen hér har inte den ldggningen som jag att de gillar teknik. Men &r
de blandat sa blir det betydligt trevligare.
AR det svért att fa in rtt konpetens? Att hitta riitt i fragmenterat?
Ja, nu finns det ndgon sorts app-vag och alla vill géra appar och det gor vi ju inte hdr. Men visst dr det viktigt
och alla som komemr har en egen nisch vad de sjdlv tycker dr allra roligast. Vi stéller frigan om man anser sig
vara speciallist eller generallist. Vi vill ju ha merparten generallister eftersom vi ar konsulter men iband kan
specifik matcha.

4. Hur tycker du att denna typ av branscher har fordndrats de senaste &ren?

5. Hur tycker du att denna typ av arbetsplatser har férandrats de senaste dren?
Man har ju blivit mer senior och fatt mer ansvar och mojlighet att forverkliga det man vill géra. Nu har kjag
hamnat i en situation dér chefen ar kollega- Man har idag insett mer vérdet av golvfolket av konsutler och
programmerare. Om vi har ett starkt erbjduande far vi duktigt folk och dé vbloir ju dom ambassadorer. Sé var det
nér ajg vvar nyutexad. Man &r tvungen att ha ett sddant tink idag for att minska personalomsattningasr.

6. Tycker du att arbetsgivare idag erbjuder tjanster som du motiveras att vilja soka till?
JA, det tycer jag finns. Vi dr ju ett litet foretag pa 150. Storre foretag har ju ofta tjénster ddr man putsurcar
tjaonster till indien och da blir man mer ien koordinator eller projektledare och det tycker jag mig se mycket av
nu. Och de verkar kul. Sen &r det ju roligt med appar. Det d4r mycket kunder som vill ha appar och kommer och
ber om vilken app som helst och det ser man att det & méanga som soker for att fylla det halet. Och det &r
generellt sdtt ingen nytexad som kan det, da kan man istéller microaoft eller java.

7. Soker du aktivt arbete idag? Hade det varit aktuellt for dig att byta jobb?

Fragebatteri 2: Hygienfaktorer (10 min)
10. Vilka faktorer tycker du &r absolut grundlédggande for att du inte ska vara missndjd med ett erbjudande
att ta anstillning ndgonstans?
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Lonen skall vara marknadsmaéssig. De &r ju de 3 bitarna igen. For mig &r det inte viktigt att den ar extra hog. De
som &r extra viktigt for mg &r att atrbetsuppgifterna som jag forvéntas gora dr roliga. Jag gillar konsutlbranschen
for det &r flexibelt och projektem I16per i ndgra manader sen ar det nuy kund och nya problem.
11. Vad édr det forsta du undersdker i en anstillning eller tdnker pa i samband med ett erbjudande att ta
anstéllning?
Om rollen har frihet. Innebér tjdnsten frihet under snavr. Far jag ta egna sbeslut eller ska jag koda feter spec. Pa
de storre foretagen &r rollerna er uppdelade. Nagon dr grinssnittsdeigner och sedna kundkontakten och sedan
finns programmaren som bara gor vad andra har sagt. Det uuplever jag att alla programmerare vill ha, de vill inte
programmerare efter nagot papper.
12. Finns det nagon eller nagra faktorer i samband med ett erbjudande att ta anstdllning som, om du
upptickte de, skulle gora att du inte ldngre vill ta en anstéllning?
For mig dr det viktigt att det inte 4r pa volvo IT ute i torslanda. Eriksberg ar dock tillrdckligt centralt men annars
kan jag inte tdnka pa nagot. Séklart kan det finnas saker som jag skule sdga nej til trots att 16nen &r bra. Jag
ténker mig att alla ha r ndgot slags var vill jag vara om 5 ar, och d& maste foretaget ah en plan. Sdger jag som
inte dr 80ytalist, medan andra kanske gillar att hoppa. Jag som é&r karridrist vill &ven se mdjlighet att ta steg. Jag
tror inte alls att alla &r sddana, ménga &r ndjda med att inte ta sa mycket ansvar och da &r det bara att skicka dom
till volvo. Aven om vi har nya och friischa arbetsmetoder si mste vi dock anpassa oss efter storre kunder och da
blir det gammalt och trogt.

Vad ér viktigt for de som soker?
Att de inte vill bli 16pande band kodare utan att man ser att det &r ett bolag som man kan utvecklas i.
Det dr geentligen bara tre saker som &r viktiga om man skall fa jobb.

4. intellektuell stimulans

5. entrevlig anda pa jobbet och kultur som det kénns vanskapligt och gemytligt

6. grundliggande och tillfredsstédllande jobb
Vad ér det som far bégaren att rinna ver?
Alla lockar ju med iphones och nya datorer och andra forméner, vi har 6 veckors semester hir som &r nagot som
uppfattas som populért. Vi forsoker alltid fradga om vi inte kan fé 16nevixla lite. Vi ahr ett d&rogeram dér vi far en
ny telefon vartannat ar och en ny laptop var tredje ar. Sen fér vi sportbidrag och massage eftersom vi sitter vi
datorer. Sen har vi ldget har som &r hogst trevligt att komma hit.
Niéstan det svaraste att erbjuda dé de ar det hiar med kulturen. For 16nen ér ju bara en siffra och arbetsuppgifterna
det checkar man ju bara av att det ar ritt. Men andan &r svarast att ta pa och kidnna pa ytan innan man har borjat.
Da vill man gérna prata med framtida kollegor i intervjun. Vi har en rekr.proces hdr med tre steg varav en
intervju med kollega. Den kulture jag pratar om dr att man vill uppleva ndgon form av platt organisatio dér det
ar oppet ochprestigeldst och alla hjdlper &n. Det dr extra viktigt pa konsultbolag att det finns en vi-kénsla. Som
konuslter &r vi oftast ute och kommer hem bara ibland och da r det svért och da handlar det mycekt om roliga
aktiviter. Arbetsplatsen &r ens andra familj och kulturen dar skall frimja gemskap snarare en hierarki och peka
med hela handen.

Jag tror att I6nen varierar véldigt mycket inom gruppen. I konsultbranschen har vi nog hogre timtaxa och dé blir
det vil logiskt att mer synligt att konsulten skall fa ta mer av den kakan. Men det finns ett antal bolag som
slapper undersokningar och dé anpassar man sig. Nagonstans i intervjuprocessen dr vi noga med att papeka det
for vi vill inte tappa folk for att dom inte har tillrdkcligt 16n. I detta hogtrycket far man dock néstan kdpa folk.
Det &r inte sd méanga foretag goteborg och det &r lite inavel pc hamn vet ju att folk ddrar i en och alla véra
koleegor. Hér dker vi pa utlandsresa en géng pé &r ch for 2 veckor sedan hyrde vi spelhuset pa liseberg. Och vi
vill involvera famlijerna och visa att vi &r den andra familjen. Att man kénner att dom tror pa en och satsar pa en.
Om nagot annat ftg skulle bjuda 6ver spelar den sista 1000lappen inte nagon roll.

Fragebatteri 3: Motivationsfaktorer (10 min)

8. Finns det ndgot som du saknar pa din nuvarande arbetsplats eller i ditt nuvarande arbete?
Nej, jag ér ju kvar hér idag. For mig géller det ju att g& mot nagon projektledarroll. Da kanske storleken é&r ett
hinder och hir kanske jag dé inte kan s en grymtstor tillvdaxt. Har har jag nyss blivit affdrsansvarig och sdljare sa
just nu kinner jag inte det. Det dr ju klart att langsiktigt kanske. Men nu ndr vi nyrekryterar kommer nya
mojligheter. Det dr mdjligt att vi inte kan erbjuda en specialist allt snarare &n om man vil géra karridr. Alla vara
utvecklare &dr .net-utvecklare och det &r generellt och den enda kompetensen vi har hdr. D4 far man &ven
mojlighet att rotera och byta projekt och ingen blir oumbérlig, man skall ta vilken som helst konsult.

9. Vad far dig extra intresserad av ett arbete eller anstdllning?

10. Finns det ndgonting som du saknar eller skulle vilja se mer av pa arbetsplatser?
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11. Tror du att det skulle vara mojligt att sélja in en anstéllning till dig trots att du inte frén boérjan var
intresserad av att byta jobb? Vad tror du i sa fall att personen hade kunnat trycka pa, vilka faktorer hade
i sa fall haft betydelse?

Ja det tror jag, men da tror jag det handlar mer om ... til att borja med lbir man ju alltid smickrad nir ndgon
ringer och da har man tappat halva forsvarat ndr ndgon ringer och vill ha en. Datrycker dom pa snavrsbitarna och
mojligheter att utvecklas och mlljiget att ta sig ndgonstans och du kommer fa mdjlighet attgora detta framdver, ja
dom bitarna.

12. Hur hade den perfekta anstillningen sett ut for dig?

For mig handlar det pm kundkontakter med I det hela, att jag far prata med folk.Jag gillar att prata med kund
som formedlar abstract problem och sedan I dialog med kund fa fram en 16sning som kan hjélpa dom. Just jag
hade blivit séld pa prylar, man kan ldtt muta mig med prylar. Det vet jag inte om det &r represenativt job. P4 mitt
forsta job, s& far man ju inte gora egentligen, men dér var det de enda som var bra. Da fick man 16nevixla allt
och sen at man pasta I hela manaden. Nu ahr jag précis fatt en dotter och da 4r jag inte suge pa internationella
grejer utan da kanske jag istédller har personalansbvar och sadant. Nagon av de stora jdttarna da.
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9.3.3 Djupintervju Mattias

Arbetsroll: Mjukvaruutvecklare

Erfarenhet: 2-3 ar ( .Net, objective ¢, php och open-source)
Utbildning: Software Engineering / IT-hdgskolan

Fragebatteri 1: Forvintningar (10 min)

13.

14.

15.

16.

17.

18.
19.
20.

21.
22.

23.

Hur skulle du beskriva dig sjalv?
Gillar saker som driver mig, tréttnar snabbt, letar efter roliga saker. Kanske inte alltid det gar att forena
med arbetet, men jag forsoker. Jag ar social, gillar att prata.

Varfor tror du att du jobbar med systemutveckling? Vad dr det som motiverar dig i ditt arbete?

Mest for att det var ldtt, tror jag. Att jag hade en fallenhet for det. Jag pluggade aldrig sérskilt hért pa
universitetet, utan gled mest med. Egentligen ville jag vdl kanske bli nagot annat, men det var det hir
jag var bra pa. Jag borjade nog mest med att aka runt och hjélpa alla vinner och kom vél dér fram till att
jag var ritt bra pa datorer. Jag har alltid hallit pd med lite hobbyprojekt, sedan kanske jag hade kunnat
bli fysiker, men négon typ av akademiskt arbete har alltid varit mélet.

Vad har du for uppfattning om arbetsmarknaden for mjukvaruutvecklare? Skulle du vilja utveckla det?
Hogtryck! Kdnns som om man néstan hade kunnat f& jobb varsomhelst. (Slar man sig for brostet da?,
vad motiverar dig) - Det som driver mig &r att gora det jag tycker ar roligt och fa utdva det pa
arbetsplatsen. Jag vill jobba med snygga gréanssnitt och sddant som skapar hogre kundnytta. Jag gillar
dven att traffa kunder personligen.

Tycker du att det finns olika ménniskotyper inom gruppen? Ser du négra klara trender eller grupper
inom arbetsgruppen/arbetsplatserna? Vilka?

Jo, det finns nog de som bara vill sitta pa sitt kontor och utveckla, men jag vill triffa ménniskor. Kanske
har det att géra med att valet att bli mjukvaruutvecklare inte var lika sjdlvklart for mig som for méanga
av mina kollegor. Jag gillar ju séljet och det som inte &r direkt kopplat till just det jag &r bast pa. Vi ar ju
konsulter vilket tvingar oss att vara mer sociala och ticka av mer 4n bara det tekniska. Vi har forvisso
nagon "ndrd" pa firman som sitter ute pa volvo och utvecklar deras system. Han &r jittetrevlig men
passar kanske bést pa den typen av organisationer (not, stora organisationer med hogre sikerhetstink
och lidngre beslutsprocesser)

Vad tycker du att din bransch karaktériseras av?

Forbattringsfokuset och fordndringsperspektivet upplever jag starkare i den hédr branschen, &n
exempelvis industrin. Utvecklnigen gér jéttefort, varannat &r maste man i princip sétta sig in i ny teknik
och mjukvara som stindigt pressar oss att ligga i framkant. Det finns ju inga som har jobbat med mer
eller mindre samma saker i 30 ar hir. De forsvinner, eller hamnar i sin specifika nisch.

Finns det ndgot sérskilt som utmairker arbetsplatser for

mjukvaruutvecklare? Hur skiljer sig systemutveckling frén andra branscher?

Hur tycker du att denna typ av branscher har fordndrats de senaste aren?

Det dr jattesvart, var skola var tidig med saddana tekniker som borjar blomstra idag.

Hur tycker du att denna typ av arbetsplatser har fordndrats de senaste aren?

Tycker du att arbetsgivare idag erbjuder tjanster som du motiveras att vilja soka till?

Nja, jag vill vl helst utomlands. Stockholm kanske, mitt frimsta onskan &r att jobba mot slutkunder
inte foretagen da kanske.

Soker du aktivt arbete idag? Hade det varit aktuellt for dig att byta jobb?

- Nej, egentligen inte direkt, jag kollar vdl omkring lite. Det som kénns mest spannande hade ju varit att
jobba utomlands, i Kalifornien kanske, dir utvecklingen &r framst i vérlden, pad ndgot av de stora
bolagen.

- Ar det en aldersfrdga varfor du vill utomlands?

- Ja, det dr nog sa att vi yngre inte nojer oss lika ldtt. Vi &r heller inte bundna i familj och barn pa
samma sitt som manga av mina kollegor é&r.

Fréagebatteri 2: Hygienfaktorer (10 min)

13.

Vilka faktorer tycker du &r absolut grundlédggande for att du inte ska vara missndjd med ett erbjudande
att ta anstillning ndgonstans?
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Pengar ér inte det viktigaste, men man vill inte kinns sig undervirderad. Dér handlar det mer om ett
kvitto pé att man &r viktig for dem. Arbetsmiljo och arbetsuppgifter dr ju det absolut viktigaste, har jag
roligt pé jobbet behdver jag inte s& mycket pengar.

- Hur fick du kénslan av att det hir var en bra arbetsplats (Elicit)?

Jag kénde att de var professionella i bemotandet, samt har en massa aktiviteter for sina anstillda och
forsoker driva lite mot google-kulturen sa mycket det gar. I Sverige & man ju rétt begrdnsad i
utdelandet av forméner. Sa mycket det gar inom ramarna i alla fall

- Hur fick du reda pa det hér innan du sokte jobbet?

Min bror jobbar hér (referral), nér jag gick ut hogskolan var inte arbetsmarknaden lika bra, sa jag hade
nog en hel del tur att jag hamnade pé ett sépass bra jobb.

Jag var pd en annan intervju i samband med att jag sokte det hir jobbet, men fick ett vdldigt daligt
intryck och tackade nej till det jobbet. Agaren som intervjuade kindes inte serids. Han frigade om jag
vara datandrd och sa att de sokte bara sddana, konstiga fradgor. Han ville att jag skulle gora gratisjobb i
ansokningsprocessen och da kénde jag att det hér var inget for mig.

- Hur upplever du att 16neldget ser ut pa marknaden for dig? Ligger l6nerna jaimnt

Jo, det tror jag. Jag &r ju ung, sa jag kan kanske inte riktigt kan ldgga fram ett papper som bevisar min
kvalifikation. Jag maste nog bevisa att jag ar riktigt duktig jamfort med de som har mer erfarenhet.

Vad dr det forsta du undersoker i en anstéillning eller tinker pa i samband med ett erbjudande att ta
anstéllning?

Jag gér nog forst in och kollar vad det ar for slags foretag. Vad de haller pd med, ser efter om det hade
passat mig. Om jag skulle byta jobb sa skulle jag vilja jobba med kommersiella produkter (konstnéren).
Inte nagot for ett foretags interna 16nehantering, t.ex. utan nagot som gér ut till konsumenter. Att fa
jobba mer med marknadsforing, design och sa vidare. Jag vill vara med och bestimma, inte bara bli
matad uppgifter utan driva saker. Det har jag fatt en stor dos av i min roll som konsult for Elicit.

Finns det nagon eller nigra faktorer i samband med ett erbjudande att ta anstéllning som, om du
upptickte de, skulle gora att du inte ldngre vill ta en anstéllning?

Det finns ju olika arbetssitt som jag inte skulle vara intresserad av. Det finns exempelvis ménga
programmeringssprak som jag inte dr intresserad av att jobba med, t.ex. Airline eller Java.

- Ar det tvetydigt i jobbannonserna vad de soker?

Det mesta &r rtt likt, sa lange det &r samma programmeringsgrupper.

Fragebatteri 3: Motivationsfaktorer (10 min)

24.

25.

26.

Finns det ndgot som du saknar pa din nuvarande arbetsplats eller i ditt nuvarande arbete?

Jag hade velat jobba mer med det jag tycker &r kul, mer mot konsument. Problemet som jag ser med
konsultarbetet dr att man ofta blir 1ast hos en kund, vilket gor att om det skulle komma in intressanta
uppdrag dér jag tror att jag skulle vara bittre lampad eller helt enkelt tycka béttre om arbetsuppgiften,
s begrinsas jag av att jag dr last i ett annat projekt. Det gor att mycket kompetens suboptimeras, men
foretaget vill ju inte sldppa ett rullande kontrakt, eller riskera det genom att byta ut konsulten. (Vi kan
ha 3 iphone-utvecklare som ar ute pa andra jobb, varfor foretaget maste tacka nej till sddana
erbjudanden)

Vad far dig extra intresserad av ett arbete eller anstéllning

Utover det vi tog upp tidigare, att stimuleras.

- Prylar och andra formaner, hur viktigt dr sddant, hade det gatt att locka dig till anstéllning med séddana
medel?

Ja visst, prylar och sadant dr ju jittekul. Resor med, jag gick internationell linje. Vi far ju en massa
prylar hér. En bra dator man gillar dr bra. Hade jag inte fatt det hade jag kanske fatt hogre 16n a andra
sidan, vilket jag inte tycker &r bra

Finns det ndgonting som du saknar eller skulle vilja se mer av pa arbetsplatser?

Jag gillar min arbetssplats, problemet &r att jag ofta ar ute hos kund och dér finns ju aldrig en garanti for
bra arbetsmiljo. Det har hént att man fatt sitta i en kéllare pa en pinnstol, men det fér man rdkna med
ibland.

- Ar det viktigt att kiinna till foretagens kunder? - Jag det r det, nu jobbar vi mycket mot smaforetag
vilket jag foredrar framfor exempelvis volvo som jag satt hos i 6 ménader. De stora bolagen kinns inte
jattedrivande i sin utveckling, utan mycket stér still och fokus ligger pa att sdkra upp framfor att skapa
nytt. 15 instanser innan beslut fattar och véldigt fa idéer kommer underifran. Det &r nog arbetssittet jag
framforallt inte gillar i storforetagen, sedan tenderar de till att vérdera sin kompetens efter erfarenhet
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och inte kompetens. Har man exempelvis inte 5 ars erfarenhet &r man ingen bra utvecklade och det ar ju
fel, enligt mig.

Tror du att det skulle vara mgjligt att sélja in en anstéllning till dig trots att du inte fran borjan var
intresserad av att byta jobb? Vad tror du i sa fall att personen hade kunnat trycka pa, vilka faktorer hade
i sa fall haft betydelse?

Ja absolut, dr erbjudandet riktigt bra sa.

- Vad ska man trycka pa dé, vad hade fatt dig att sluta pa Elicit om 1 ménad?

De hade fatt trycka pa att jag hade fatt jobba med det jag tycker om.

Hur hade den perfekta anstéllningen sett ut for dig?

Négon extra sak, utover det vi tagit upp tidigare -

Som sagt, arbetsséttet och metoderna. I mitt fall hade det gérna fatt vara utomlands till ndgot varmare
stdlle dér jag kan spela mer golf. Det dr vél det.

- Om google ringt upp dig hade du &kt pa en gang?

Ja det hade jag

- Ar varumirket viktigt?

Ja fast ddr vet jag ju hur de jobbar, och det dr nog det som gor det mest intressant. Att de ligger i
framkant och hela tiden skapar nya saker.

- Stor/liten organisation, spelar det roll?

N4 inte om organisationen arbetar progressivt och hdmtar inspiration underifran, samt upprétthéller en
god arbetsmiljo. Lyckas man med det dven i en stor organisation som Google verkar gora ser jag inget
problem med att arbeta i storre foretag.

- Om LinkedIn hade ringt, som ar stort men mindre vélként for dess arbetskultur, vad hade du sagt da?
Ja ddr med, men jag hade nog kollat upp hur det arbetar forst. Det hade framforallt varit valdigt
smickrande om de ringde just mig.
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9.3.4 Djupintervju Martin

Platschef, Affarshdgskolan/Teknikhégskolan, Goteborg
Tidigare Mjukvaruutvecklare

Ansvarig for 3 IT-utbildningar

- Systemutvecklar Certifiering

- Nitverksutvecklar Certifiering

- Kvalitetssdkring och testare inom IT

Fragebatteri 1: Forvintningar (10 min)

1.

Hur skulle du beskriva en mjukvaruutvecklare?
Det finns ingen direkt typisk mjukvaruutvecklare idag, de har forsvunnit. Traditionellt &r vél
mjukvaruutvecklaren "kéllartypen", lite nordig. Men idag finns inte riktigt den ddr renodlade
mjukvaruutvecklare finns kvar. Man ser vildigt skiftande ménniskor idag. Det som ar gemensamt for
dem ér sjélvklart att de tycker IT &r ett forsdrjningsomrade for dem och att det finns ett stort IT-intresse.
De dér gamla nordarna har forsvunnit till formén for ménniskor med en bredare kunskap fran fler
omraden dn bara IT-branschen
- Varfor ar det sa?
IT-branschen har fordndrats. Idag kraver den mer social kompetens och behérskande av det sociala
spelet. Tidigare ndr jag var mjukvaruutvecklare satt vi inne i sma rum, och sd var det
projektledaren/koordinatorn som hade all ménsklig kontakt. Idag vill kunderna triffa den som
utvecklar, man vill hoppa ett steg, vilket gor att man far vara ganska aktiv och ha ganska stor egen
social kompetens
- Giller det hér bara IT-konsulter?
Nej, dven anstdllda pé stora IT-bolag
Lever den hédr gruppen upp till de nya forvantningarna?
Ja, jag tycker man ser skillnad pa de som varit mjukvaruutvecklare i 15 &r och de som blivit det de
senaste dren. De som har blivit mjukvaruutvecklare senaste aren och som ér lite asociala och det gamla
gardet med liknande stil, det &r ofta de som blir arbetslgsa. De klarar inte av forsta intervjusteget, de blir
gallrade. Forr var det de som fick alla jobb, enbart for deras ndrdkunskap.
- Finns det en alderskategori?
Ja, IT-branschen har aldrig haft ndgon diskriminering i form av etnicitet eller kon (nu finns det
visserligen 90% mén), men alder har alltid varit viktigt. Det har ju med chefernas alder att gora oftast.
Det ar svart att vara en 35 arig chef dver en 45 édrig mjukvaruutvecklare. S& den traditionen - att du ar
for gammal for IT-branschen om du &r ny och &ver 40, den finns kvar.

- En typisk systemutveckalre dr en kille, han &r strax dver 30, dér finns de flesta jobben. Stdrre, mer
genuina (storre bolag som funnits ldngre) IT-bolag har storre aldersspridning, men generellt dr det dessa
aldrar. Oftast av svensk bord. Efter 40 dr man ofta egna konsulter,

Varfor blir man egen efter 40?
Det &r nog lite olika, ofta &r det svart att soka nya jobb efter 40, men mest har det nog att géra med vad
man vill gora. Lonen dr inte den storsta faktorn, varfor den ofta ar hogre i ett foretag.

Varfor tror du att man jobbar med systemutveckling? Vad ar det som motiverar en mjukvaruutvecklare?
Det ér tvadelat det dir, tror jag. AR du ny s motiveras du av att fi det dér nya jobbet. Sen si ir man
lojal 1 ett tva &r, varefter man borjar titta sig omkring. Nér jag tittar omkring pa foretag sa ser jag att de
med lagst personalomsittning dr de som har en stark personal policy, klara planer och dir man kan ga in
som anstdlld och veta exakt vad planen 4r inom en tioarsperiod framdver. De foretag som hogst
personalomsittning dr de foretag som har en prestationsbaserad 10nesdttning, dir man kan gé in en
kortare period och tjéna stora pengar men dér det ocksa blir kdnnbart nar konjunkturen viker. Vi har ju
gitt igenom en kris precis. Efter varje kris sd soker vi oss till trygghet, det géller &ven
systemutvecklarna.

- Tror du att de dr med trygghetsberoende?

Det har inte varit sa, tvirtom. 3,5 ar dr genomsnittet for en mjukvaruutvecklare att stanna pa sitt jobb
idag. Under 90-talet var det endast 6 méanader. Generellt har IT-folket alltid haft en hog rorlighet, men
jag tror det dér ar pa vig att fordndras och det d4r mycket pa grund av krisen.

- Ar detta en konsekvens av foretagens organisationer, policies etc. eller ir denna trend individuellt
betingad?

Individuellt tror jag, de foretag som har tankt till, ar véldigt klara med sin personalpolicy, vet var det dr
pa vig, ar forandringsbendgna, ddr man har en strategisk och utvecklad 16nepolicy, ser jag att de klarar
sig battre idag och féar behélla sina anstéllda. De som fortfarande har resultatbaserade 16ner klarar sig
sdmre.
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- De dér éldre bolagen med mer struktur, r det till de man verkligen vill soka sig?

Som ny sa tror jag att det r tva saker som drar: statusen pa foretagetm hippt eller segt. + att de ger mig
chansen att bevisa hur duktig jag &r, men innerst inne har man inga planer att vara dar hur manga &r som
helst. Det tar ofta 1 ar innan man borjar tinka pa framtiden. Anledningen till att man ror sig dr antingen
16nen, eller policies. Ju ndrmare 30 man blir, desto mer vérderar man trygghet.

Vad har du for uppfattning om arbetsmarknaden for mjukvaruutvecklare? Skulle du vilja utveckla det?
Den ér otrolig, jag blir néstan rddd att utvecklingen blir densamma som pa 2000-talet, dvs att man borjat
rekrytera fran gatan. Det 4r de unga foretagen som jobbar sa.

- Finns det ingen risk att de hér uppgifterna outsourcas?

Man anvinder redan indier. Det &r jéttemanga bolag som anvénder sig av outsourcing. Traditionellt sett
ar Polacker, Indier och Oststatare duktiga pa de gamla spréken som ldmpar sig for bankverksamhet etc.
Nyutvecklingen, sa kan en del av grovutvecklingen hamna utomlands, men final touch sitts alltid
nationellt. Och det har att gora med att det inte finns nog med folk i Sverige, det ar inte en
kostnadsfraga, eftersom det inte dr s& mycket billigare att ha utldndsk arbetskraft. Méanga séger just det
av de foretag jag har kontakt med.

- Vad &r en systemutveckalre med 3-5 érs erfarenhet vard?

Om du hittar svaret, ge mig det. Vildigt svart, mycket individuell 16neséttning. Jag har studenter som
redan efter 1 ar haft en Ioneutveckling pad 30-40 % medan somliga haft en mer medioker pa 1,5-2 %
med lag ingang. Det &r jattesvart att sdga. Det finns ju de som gor sig namn tidigt, som &r otroligt
duktiga. Det dr personer som i ett senare ldge aldrig behdver soka ett jobb, eftersom jobben séker upp
dem. Traditionellt &r det ju sa att man hojer 16nen genom att byta jobb

- Har mjukvaruutvecklare en dalig koll pa vad de &r vdrda for foretagen, eftersom det dr underskott pa
arbetskraft, men 16nerna dndé laggar efter?

Alltsa, det tror jag inte egentligen utan man maste se det i paritet med att systemutvecklarna &r
medvetna om att alla foretag inte har samma budgetportf6lj, de kan inte betala vad som helst, men
déremot féar jag gora otroligt mycket roliga saker. Och det i sig kan ha ett mervérde. Jag tror att man ar
ganska medveten om sitt eget virde, men ocksa att det finns andra faktorer som paverkar. Man 4r nog
ockséd medveten om att 16n och prestation hdnger ihop. DEt vill sdga att - vill jag vara den som ger 16
timmar om dagen 300 dagar om é&ret, eller den som ger 8 timmar 254 dagar om &ret? Det &r en skillnad.
De é&r inte medvetna om sitt virde nir de dr nya, dér finns stora skillnader i ingangsloner, men efter
nagra ar slitas det av.

- Hur stor skillnad &r det fran arbete till arbete, betrdffande arbetsuppgifter?

Det é&r jéttestor skillnad. Sitter du med ett CRM verktyg och utvecklar det, kan det vara rétt statiskt och
maénga ganger trakigt eftersom det inte dr sarskilt "haftigt", for den yttre granskaren, jamfort med att
vara ansvarig for Tele2s webbutveckling, det dr ndgonting alla ménniskor ser, ett flaggskepp som ar
ganska roligt for en utveckalre att vara med och arbeta med. Det skiljer sig saklart &ven om du &r
konsult och &r inne och kor ett race hos ett foretag, eller om du jobbar med ett programvaruforetag.

- Drar sig vissa at det olika héllet?

Ja, tittar jag pa mina studenter s& har jag samtal med dem redan efter ett par veckor in i forsta terminen
och far dér en ritt klar uppfattning om vad de vill halla pd med. Skillnaden sétts ofta redan dér. Det
finns vdl en 5-6 olika stilar hos studenterna. Néagra vill jobba med programutveckling, nigra som
konsulter, andra pa webbyraer, vissa vill sitta pa stora foretag, andra pé sma.

Tycker du att det finns stor spridning inom yrkesgruppen? Ser du nagra klara trender eller grupper inom
arbetsgruppen/arbetsplatserna?

Vad tycker du att branschen karaktériseras av? Finns det nigot sérskilt som utmérker arbetsplatser for
mjukvaruutvecklare? Hur skiljer sig systemutveckling frén andra branscher?

Hur tycker du att denna typ av branscher har fordndrats de senaste aren?

Hur tycker du att denna typ av arbetsplatser har fordndrats de senaste aren?

Jag tycker att IT-branschen de senaste aren bdrjat bli mogen. Det jag menar med mogen ar att det ar
ganska fa foretag som haller pa och kdper Gver anstillda frén konkurrerande foretag. Man har mognat i
16neséttningen och mognat i synen pa personal. Man forstar att det &r otroligt dyrt att ldra upp nytt folk,
kontra att hélla kvar sin kompetens. Det kostar lite uppmuntran, utveckling och 16nestegring. Sedan har
mycket positivt hdnt sedan bubblan pa 2000-talet, dvs. att utvecklaren tvingas vara med social, man
arbetar mer i 6ppna kontorslandskap.

Tycker du att arbetsgivare idag erbjuder tjanster som du motiveras att vilja soka till?
Soker du aktivt arbete idag? Hade det varit aktuellt for dig att byta jobb?
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Fragebatteri 2: Hygienfaktorer (10 min)
1

Vilka faktorer tror du dr absolut grundldggande for att en mjukvaruutvecklare inte ska vara missndjd
med ett erbjudande att ta anstédllning nadgonstans?

Da har vi de hér tva olika typerna igen, vi har de som under ett par ér vill tjina mycket pengar, dér ar
16nen avgdrande. Och sa finns det de som soker sig till foretag som vill ge personen i frdga chans att
bevisa sig sjélv.

Dessa foretag visar att de har en klar plan for sin anstéllda, att inget dr luddigt i arbetsbeskrivningen, ex.
vi har de hdr och de hir uppgifterna och just de hér vill vi att du ska jobba med. Dér tror jag att det ar
viktigt att den nyexade fér kdnna sig attraktiv. Att det finns en tanke, att man &r utvald.

- Hor man att 16n ar viktigt av utvecklarna, eller dr det tabubelagt?

Jag tror sdllan att det diskuteras pengar, men den drivkraften finns alltid. Det finns ofta ett lige d& man
inte kan tacka nej langre.

- Vilka arbeten motiverar en hog 16n, kontra en lagre som kanske innebér ett hiftigare jobb?

Dir &r det genast friga om vad man som person tycker dr kul. Men generellt kan man sédga att de
arbeten som innebar att man far gora nigot nytt, modernt och hippt, top of the line, motiverar ofta en
lagre 16n. Det kan man ta for att fa vara delaktig i processen. Att bygga ett jittesystem for ett av de
storsta foretagen i Sverige dér man slagit pa trumman, vill man bara vara delaktig. Att jobba med en
obestdmd arbetsuppgift som innebdr mycket hoppande mellan arbetsuppgifter kraver en hogre 16n. Jag
tycker jag ser en tendens redan bland nyutexaminerade att trygghetsfragan blir allt viktigare. Att det
bdorjar bli attraktivt. Nér ett foretag kan gé ut och séga att hdr byter vi inte jobb i hog utstrackning. Det
hér ar en av den bésta marknadsféringen man kan gora, tycker jag. Att man visar en klar plan pa att sa
hér vill vi investera i dig osv.

Vad &r minimi-erbjudandet for att f4 nagon intresserad?

Nu &r vi dér igen, beror pa foretaget. EA behdver inte erbjuda mycket, &ven om arbetsuppgifterna inte
blir som de ténkt sig. Men ett foretag som inte ar sa héftigt sd ar 1onen viktig, policy for utveckling i
foretaget, 16nepolicy. Inget far kénnas oseridst. Personlig utveckling &r viktigt. Alla dr inte &mnade att
bli projektledare och chefer, men foretagen bor erbjuda motsvarande vidareutveckling, &ven om det inte
leder till chefspositioner, fast i sitt kunskapsomrade. Att man ger tillbaka nagot fran foretaget. Jag
traffade en student som jobbade pa Sigma. Deras foretag aker till Spanien for att vidareutveckla sig. Det
tycker han &r vildigt bra, eftersom det kénns som att foretaget verkligen satsar.

Finns det ndgon eller nagra faktorer i samband med ett erbjudande att ta anstillning som, du tror skulle
avskrédcka nagon att vilja ta en anstillning?

Det finns ett antal foretag som gjort misstaget att ga ut med budskapet att - har kor man hart nagra ar.
Det tror jag inte fungerar. Det &r en kédnslig frdga, man kan ju goéra 100 misstag, men sedan kan det ju
vara en liten skitsak som &r avgdrande for att man inte vill ta anstdlnning. Man ska nog aldrig prata skit
om andra foretag. Det haller inte. Jag tror ocksé att vill man ha de bésta s& méste man visa ett genuint
intresse for den man vill rekrytera, framfor att slé sig for brostet. Man bor checka av med rekryten vad
den har for idéer om utvecklingen, for att kolla av om intresset &r stort.

- Vilka kanaler far mjukvaruutvecklare sin information om anstillningar?

Internet &r ju en stark kélla eftersom alla arbetar inom det stindigt. Annars ar det mycket mun-till-mun,
man far reda pa att foretag x ska anstélla 10 nya utvecklare av nagon bekant pa foretaget eller liknande.
Det géller ju samma sak i motsatt riktning, fir man reda pa att 10 anstéllda flyr ett bolag skapar det vida
ringar pa vattnet.

- Hur tight &r yrkeskéren?

Saker sprider sig vildigt snabbt, men yrkeskaren &r verkligen inte tight. Den &r tviartom. Ett av it-
branschens stora problem é&r att det inte finns ndgon branschférening, samt traditionen att man stjil folk
ifran varandra. Dérav finns just den rddslan, att involvera sig i branschforeningar. Alla vi nog ha en
branschférening, men ingen végar vara verkligt delaktig. Daremot finns ménga intressegrupper som
utvecklarna sjilva &r drivande i. Ex SweNug, Rubian Rails, PHP-grupper etc. Dér fir man hora mycket
och dér sprids mycket. De tréffas en gang i manaden.

Fragebatteri 3: Motivationsfaktorer (10 min)

1.

Om du skulle generalisera, tror du att det finns roliga tjénster fér mjukvaruutvecklare idag?

Ja det tror jag, eftersom det lider en brist pa utvecklare behdver man som anstélld jobba med vildigt
mycket olika saker, och det gillar man. Att faktiskt fa gora unika saker.

- Ar man aktiv och kollar av marknadsutbudet?

Generellt tror jag inte det. Man kollar nog nir man bestdmt sig for att byta. Det ar inte sd att man
spontankollar i stor utstrdckning, & man nojd kollar man inte.
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- Tror d uatt man skulle kunna sdlja in en tjénst?

Ja, det ar jag Overtygad om. Det dr beroende av vem man nar ut till sa klart.

- Kan man avgdra med hjélp av cv, eller tidigare erfarenheter hos den anstillde, hur man ska approacha
honom/henne?

Bara for ett ar sedan hade jag sagt ja, nu &r det svérare.

- Ar referensen viktig?

Ja, skulle rekryteraren sdga att lasse har rekommenderat mig hade det haft stor betydelse. For det forsta
har personen gatt i god for att jobbet skulle passa mig. Da har man fétt in en halv fot.

- Ar arbetsgruppen splittrad

Ja och nej. Jag tror att man har bra koll pé sina ndrmsta konkurrenter, men véldigt omedveten om det
som finns i perifirin. Alla BizTalk foretag kénner till varandra osv.

Vad erbjuder en arbetsgivare for att gora en mjukvaruutvecklare extra intresserad av ett arbete eller
anstéllning?

Finns det ndgonting i samband med ett erbjudande att ta en anstillning som du tror skulle kunna fa
nagon extra intresserad?

Tror du att det skulle vara mgjligt att sélja in en anstdllning till en mjukvaruutvecklare trots att du inte
fran borjan var intresserad av att byta jobb? Vad tror du i sa fall att du hade kunnat trycka pa, vilka
faktorer hade i sa fall haft betydelse?

- Om man vill sockra vad gér man da?

Svenskar i allménhet vill ju inte bli chefer ldngre. Stor konstnérlig frihet tror jag &r otroligt viktigt. Det
dr ett konstnéarsskap, det dr ju det man gor. Ser man det inte som ett skapande, s &r man nog den som
sitter fast pa ett foretag i 15 &r. Vilken stolthet en utvecklare har, nar de har utvecklat nadgot. Den
oerhorda stoltheten bakom, det finns en anledning till att alla spelbolagen visar alla sina utvecklare i
sina spel nir man klarat av dem.

- Blir man inte rddd for den friheten, eftersom ansvar ocksa foljer?

Det dér &r nog lite av en genusfriga, en tjej tdnker nog sé i hdgre utstrickning &n en kille.

- Tror du att yrkesstoltheten &r starkare for utvecklare

Kanske inte rent generellt. Nummer 1 ser man sig inte som yrkesgrupp, utan som individ. Men det ar
klart det finns en massa stolthet, men den dr nog mer kopplad till det man producerar.

Vad tror du hade varit den perfekta anstédllningen fér en mjukvaruutvecklare? Erbjuds detta idag?
Viktigt att podngtera att alla ska kénna sig unika och viktiga, da tror jag att man lyckats

Lonen ska vara hyfsad, inte skyhog eftersom da foljer alltfor hoga krav som utvecklaren kénner av och
kénner sig begransad av

- Lonen, hur hog ska den vara for en utvecklare med 3-5 ars erfarenhet?
En bit 6ver 30 tusen

- Férméner och liknande, hur viktigt &r det?

Jag tror att det spelar in en hel del. Om du har blivit haussad av foretaget, de har sagt att du ar viktig,
och sa blir du satt pa foretagets dldsta dator. Det sdger ju raka motsatsen. Sa ja, till en viss niva &r det
véldigt viktigt.

Dialogen ar viktig, vad kdnner du att du behover for att kunna gora ett bra jobb osv. Diaremot dr det inte
fel att sétta riktlinjer. Vi har bara 50 000 kr i budget t.ex.

- Om man tittar pa ett foretag som Google, som lyckas attrahera enorm kompetens, vad har de gjort som
ar unikt?

Google dr en bra arbetsplats, som de fir utmérkelser for varje ar. Dér har vi nog forklaringen. De har ett
starkt rykte som arbetsgivare. Det dr héftigt att vara en del av google-familjen, precis som det for en
indier dr haftigt att vara en del av Microsoft-familjen. Perfekt marknadsforing. Microsoft har jittelaga
loner for sina utvecklare, ddremot &r allt betalt for dem. De har alla formé&ner man kan tidnka sig,
ingenting kostar dem négot, vilket gor att de kdnner sig véldigt uppskattade. Lonen spelar ju ingen roll i
de foretagen.

- Ar det arbetsuppgiften eller klimatet som gér Google sa framgéngsrika?
Definitivt klimatet, gratis boende, scrap-work, hela grejen liksom. De dér fordelarna som ger total
frihet.

- Ar det inte sd att Google later bittre pa utsidan, dn vad det dr i verkligheten. Det finns roster inom
Google som menar att man kvévs i organisationen, hur stiller du dig till det?
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Visst, Google har en affirsidé som bygger pa att man koper upp bolag till stor del och ligger dem pa is,
i syfte att kvdsa konkurrerande element i dess linda.

Jag tror att de smé arbetsgivarna kan lyckas dven om de inte gor det med Google-manér. I smébolagens
fall handlar det mycket om det jag talat om tidigare, dvs. att erbjuda trygghet och en langsiktig plan for
sina anstédllda med utvecklingsmdjlighet, samt ha en fair l6nepolicy. Att man visar pa att man varderar
sina anstdllda, later de kanske vilja ut sina prylar de vill arbeta med sjédlva. Att det finns en hog grad av
frihet, att viss tid ar flexibel.

- Chefsskapet, viktigt att det d4r en mjukvaruutvecklare i grunden?

Det tror jag inte, kan ibland vara tvdrtom. For det ar ett sétt for utvecklare att kunna klaga lite, det kan,
hur konstigt det dn later, faktiskt vara positivt. Jag kénner en chef som borjade som utvecklare, och han
brukar alltid presentera sig for sina anstéllda genom att forklara att han en gang var utvecklare, men
kom fram till att han var en rétt dalig sddan, men istéllet var bra pa att driva projekt. Genom att séiga s
visar han pa en 6dmjukhet infor sina anstéllda, viarderar de som mer kompetenta &n honom, men visar
ocksé pa att han &r ledaren och den som ansvarar for produkten. De kénner av uppskattningen valdigt
starkt.
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9.3.5 Djupintervju Johan

Arbetsroll: Mjukvaruutvecklare

Erfarenhet: 5-10 &r ( .Net, objective ¢, php och open-source)
Utbildning: Sjalvlard

Konsultat i 6ver 13 &r, smé som stora. Idag &r jag pa IBC, men ska byta jobb (forfattarna lamnar sin fragemall
for att undersoka anledningen till jobbytet mer explicit)
Gillar att jobba med kunder, brainstorma och kanske rentav leda projekt.

Har hallit pa sedan slutet av gymnasiet, 1997 borjade jag, innan dess utvecklade jag datorspel. Jag véxte upp med
datorn och hela den utvecklingseran. Datorspelen gjorde jag och min tvillingbror. Han programmerade och jag
sod for den grafiska formgivningen. Jag pluggade media och ville egentligen jobba med film. Men det blev
liksom aldrig ndgot av det dér. Det var kanske mest psykologin jag var ute efter i mediasvingen. Hur mottar folk
rorliga bilder, hur appelerar grafisk formgiving pa oss. Fa fram upplevelsen sé att folk ville titta p& sakerna, var
nog det som triggade mig mest.

Har du plockat med din grafiska talang till it-ranschen?

Ja, absolut. Jag har vil alltid haft den ingangen i mitt arbete. Att det grafiska ska forenas med kod, 6gat ska
fascineras och tekniken vara enkel. Nar html-programmering blev en hype under 90-talet hoppade jag 6ver till
det spéret och borjade hacka hemsidor. Darmed sléppte jag filmspéret och fick jobb direkt. Jag tog studenten
samma ar.

Jag slutade efter 1 ' halvt ar dér. Jag blev utbriand. Det var ett vildigt ungt styre som kriavde alltfér mycket av
en. Att man skulle jobba 6ver som en tok, fastin det egentligen inte behdvdes. Halva bolaget sé upp sig ungefar.

Men var det inte sa att det var galna tider under just 90-talets slut.
Det var mycket visiondrer som hade stora tankar, men egentligen inte brydde sig om sina organisationer. Hur
personalen bor behandlas osv.

Upplever du att det skett nagon fordndring i branschen?

Nej, det dr kanske det som 4r lite tragiskt. Att det inte gjort det. Visst en del har fordndrats, men inte s mycket
som det borde ha gjort. Det dr det gamla tankesdttet som hérskar, dvs management pa industriell basis. Chefer
bestimmer utan att egentligen veta hur saker och ting hénger ihop. Jag tror pa ledarskap, ett agilt
forhéallningssétt, dar gruppen tillsammans jobbar och dér ledarskapet forstar vad som gors och bor goras. Idag ar
det for mycket pengar och tid som fokuseras pa. Lonearbetaren ska gora sitt jobb och inte klaga.

Ser man verkligen fortfarande kodaren som en I6pande bandanstéllning?

I manga fall gér man nog tyvérr det. Jag har varit pa vildigt ménga intervjuer och blir faktiskt ratt férvanad over
vilka fragor som intervjuarna stiller. De kan titta pa ett CV och tdnka: coolt, vi vill anstélla dig” utan att ens
veta om det som star verkligen &r sant. Sedan &r det véldigt mycket fokus pa certifieringar, vilket jag anser vara
fel, eftersom vem som helst kan ta ett certifikat. Det dr egentligen inget sérskilt bra kvitto pa kunskap och talang.
Det som é&r konstigt som jag upplever &r att man inte fokuserar pa vad personen kan levererar for védrde. mer ett
fokus pa vad foretaget vill ha. Vill de ha en kodare, sa tar de en som séger att den kan koda. Det finns inga
métvirden for vad som &r en bra resp. dalig kodare.

Om du skulle tita generellt pa branschen, finns det ndgon speciellt trend rorande hur man arbetar, jargonger etc.
eller spretar det?

Det spretar vildigt mycket. Tyvérr finns det for mycket killar. Den trenden haller i sig. Jag tror att det beror pa
att tjejer ser programmering som nagot logiskt, matematiskt och trakigt. De triggar inte det ddr emotionella som
jag kanske tror tjejer vill ha mer &n killar. Det kan ha med uppfostran att gora ocksa saklart. Killar ar vél lite mer
logiskt tdnkande, 16sningar, framfor kdnslor. Mer fokus pa syntax. Lérandet dr vl egentligen fel, for man
framstdller nog programmering som nagonting trakigare dn vad det egentligen ér.

Ar man pé ett speciellt sitt som mjukvaruutvecklare?

Det dr nog ganska olika, men generaliserar vi sé handlar det mycket KOD. Folk gillar att titta pa kod, det méarker
man vid alla seminarier och foreldsningar jag varit pa och haller. Folk intresserar sig for de sessionerna nér
koden sléngs upp pa tavlan, framfor de mer mjuka seminarierna som jag dr vertygad om att de hade haft storre
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nytta av. Tekniska detaljer &r viktigare 4n mjuka viarden. Man vill dessutom gérna bli matad med information.
Initiativrikedomen r inte alltfor hog tyvérr.

Behover man visa pa talang da, alla skriker efter en?

Det #r vil kanske det som dr grunden till problemet, det ir for litt. A andra sidan foreligger ett problem, varfor
det finns véldigt ménga déliga utvecklare. Om jag sdger att 80 % av utvecklarna ar rétt sunkiga, sé ljuger jag
inte. Om man jamfor med de som é&r vildigt bra. Men arbetsgivaren saknar ofta forstaelsen for vad som ér riktigt
bra utvecklare. Bra exempel pé det &r att omkring 80 % av utvecklarna aldrig varit med i ett projekt som lyckats i
tid. Det har blivit som en mentalitet, vi blir inte klara i tid, vilket skapar ritt negativa tankebanor.

Jag startade upp Swenug lite av den anledningen. Jag var trott pa att utvecklarna var sé trangsynta. De ville
verkligen inte fordndra sitt arbetssdtt. Hur mycket man dn forklarade att Microsoft (vars system dot.net
utvecklare anvinder) alltid lag efter, men att vi tillsammans kan utgdra spjutspetsen av ny teknik, sé fick vi inte
jattestort gehdr. Dédrav startade jag Juicy Groups som mer skapar tillfdllen for nitverkande utvecklare emellan. I
grupp far man ofta folk att lyssna, det dr nadgot jag har upplevt.

Ar det hir att betrakta som en begynnande branschorganisation?

Jag brukar sdga att vi har utbildningsforetagen, som egentligen inte skapar ndgon spetskompetens. Sedan har vi
seminarierna med foreldsningar och mingel. De dr mer teasers, for att visa upp vad som finns for nytt déirute.
Sedan erbjuder utbildningsbolagen en fordjupning. Sedan kommer Swenug in och star for natverkandet, dér
utvecklare kan dela erfarenheter. Hur mycket vi dn vill att ndtverkandet ska véxa, sd dr det svart att fa utvecklare
att verkligen utnyttja det hdr. Man far nistan dra ut information frén folk, vilket &r synd.

Varfor tror du att folk &r sa blyga?

Jag tror mycket handlar om att det finns en hel del nordar i branschen. Ménniskor som kanske hade det svart
under uppvéxten och fann sin trygghet framfor datorn. Jag tror den andelen é&r rétt stort, vilket kanske speglar
just blygheten och det asociala branschen forknippas med. Sedan har skolan en del i problematiken generellt.
Den plockar séllan fram talang, utan streamlinear mer.

Du ska ju byta jobb, vad motiverade dig till att byta?

Jag byter jobb for att jag inte fick gora det jag ville hir. Jag sa till min chef att ha en anstéllning r lite som att ha
en dejt — man kan inte tvingas att ingd ett férhallande om man inte kédnner att man fér ut det av partnern som man
vill. Jag har ett rdtt starkt mission-statement, och hér fick jag inte jobba med det, och med de metoder, som jag
brinner for.

Det handlar framst om arbetssittet och organisationen. Jag &r for det agila arbetssttet, ddr teamet star i fokus.
Medan de hér jobbar mot vildigt stora kunder och dirigenom tvingats béra en gammal organisations mantra. Har
dr man mer “arbetare”, medan jag ser mig sjdlv som skapare. Den som springer ldngst ut pa vagkanten.

Jag kom i kontakt med ett foretag som behovde en systemarkitekt och jag fick uppfattningen om att jobbet kunde
erbjuda en hel del konstnirlig frihet. Oavsett om det kan handla om trakiga saker, som databaser etc. sa finns
anda en frihet i skapandet som jag uppskattar

Tror du att du &r ensam om att ha den dir konstnérliga instéllningen till ditt yrke?

Ja, det tror jag. Jag har mérkt att det ar rdtt fa som ser det sa. Den andra gruppen ténker for mycket syntax, dvs
koden. Det mérker man om man pratar om designmonster, dvs hur man gor en kod mer fordndringsbar.
Designmonster dr vad det later som, logiska monster, men dven design vilket egentligen krdver en konstnarlig
grafisk kédnsla. Dér har jag mérkt att alltfor manga inte vet hur man ska jobba med béda delar.

Ar det ett hantverksyrke?

Jag tycker att det dr en konstart, och det 4r dven det jag tycker skiljer en bra och en dalig utvecklare. En bra
utvecklare bryr sig inte lika mycket om syntaxen. Koden &r viktig, men det viktigaste &r att det ar rétt kod for ratt
dandamal. Enkel lattanvéndlig kod, som ar strukturerad pa ratt sétt. Ett drag hos ménga utvecklare tror jag &r att
de latt vill att andra ska berétta for dem hur ndgot ska goras pa bésta sitt, framfor att sjdlva resonera sig fram till
en egen approach.

Konsulter vs. Resurser

Branschen har besudlats lite det senaste av bemanningsforetagens vertag av titeln konsult. For kallades det vi
idag ofta smyckar med konsult for resurser. En resurs dr vad det later, en kompetent arbetare att sitta i
produktion, medan en konsult faktiskt &r en radgivare, coachen eller mentorn med en otroligt hdg kunskap inom
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omradet. Jag upplever att “de riktiga” konsulterna ar rétt fa, ofta sddana personer som &r vildigt sociala, ofta
musikaliska eller konstnirliga, och ldngt ifrdn den dir nordiga stereotypen.

Finns det andra delar én de du tog upp tidigare, som du anser vara viktiga i valet av ny arbetsgivare?

Precis innan ni kom fragade jag en kollega samma sak, vad dr viktigast. D& skrattade han och sa l6nen. Jag
replikerade att nd, det gor du vl dnda inte. Jag tror att det viktigaste dr att man kédnner sig behovd och viktig och
gor vettiga saker som forstarker den kdnslan. Lonen hamnar flera steg bakom. Kénner man déremot att man inte
far gora de dér vettiga sakerna, tror jag att I6nen blir viktigare, da agerar den som kompromiss. Far jag gora den
hér skiten tar jag duktig betalt osv. De vars fokus ligger pa pengar, dr nog inte intresserade av sdrskilt mycket
mer. Fa av dem vill nog inte ldra sig sd mycket mer, utan kénner sig rétt bekvdma med att bara sitta av sin tid.
Hur viktig dr 16nen da. Jamfor ett jobberbjudande som erbjuder 30 tusen i 16n dér du far arbeta med precis det du
vill, gentemot ett med 50 tusen i 16n och trakigare arbetsuppgifter. Vad véljer du och varfor?

For mig dr det dér rétt viktigt, jag hade nog valt det andra alternativet. Men det ar for att jag tror att varje
utvecklare sétter en prislapp pa sig sjélv — s& hdr mycket &r jag vérd. Tycker jag att 30 &r en bra 16n, sé kriver jag
inte mer om jag far gora rétt saker. Far jag ddremot trakiga uppgifter vill jag nog ha hogre 16n. Nér jag jobbade
pa HiQ som konsult, jobbade jag mycket med att lyfta upp utvecklarna och agera som deras coach. Jag fick
senare pa ryktevdgen veta att de jag lart upp hade bra mycket hogre 16n dn vad jag hade. Da var de andd mycket
sdmre. Men jag tyckte att mina uppgifter var sa pass stimulerande att det inte foll mig in att braka om en sddan
detalj som min 16n. Jag tyckte att jag klarade mig bra och struntade i det.

Hur viktig ar foretagskultur och mer mjuka varden?

Jag forsoker kolla av intervjuarna, vilken instdllning de verkar ha. Jag forsoker hélla en dialog, och dirigenom
avgora arbetsplatsen under intervjuer. Jag vill fa ut saker av de jag arbetar med, roller dr inte s& himla viktigt.
Tunga hierarkier dr inget for mig.

Vilka kanaler tar du in information om nya jobb?

Det dr vildigt olika. Méanga head-hunter drar i mig, kanske for att jag dr grundare av Swenug med dver 1500
mjukvaruutvecklare som medlemmar. Sedan twittras det en del. Jag kommer inte ihdg hur det lag till for mig.
Det hénder sa mycket, det &r en desperat marknad dér ute.

Vilka kanaler tror du att din yrkesgrupp lyssnar mest till?
Kontakter!

Jag vet att min bror, som precis startat it-foretag hade en rétt alternativ approach i sin rekrytering. Istdllet for at
fokusera pa CVt lyssnade de mer till om personerna var aktiva i sitt kontinuerliga ldrande. Om deras intressen
sammanflot med jobbet, om de faktiskt var tvingade att ldra sig ny teknik i sina privata hobbies. De har lyckats
anstélla 6ver 30 personer som jag anser dr de mest drivna inom regionen.

Hur sprids vem som ar kompetent?

Konferenser och seminarier. Bolag tenderar att inte forstd vikten av konferenser dir utvecklare far mojlighet att
dela erfarenheter med varandra. Det 4r ofta s& att man ldr sig med pa en heldagskonferens med en massa
kollegor, jamfort med det som delas pa den lilla arbetsplatsen. Det man lér sig pa en dags konferens, kan vara
mer dn det man lér sig pa ett ar i ett foretag.

Ar det viktigt for utvecklare att ges friheter, att ga pa konferenser t.ex.?

Som arbetare vill man ha det, tror jag. Det beror kanske pa uppfostran ocksé, det finns ju de som inte alls klarar
av friheter, utan vill bli styrda. Intressant med Google &r ju faktiskt deras 80-20 princip. Att du har 20 % av
arbetstiden till fritt tinkande. Intressant dr ju att ndstan samtliga av Googles verkliga innovationer, tagits fram av
utvecklare under den hér tiden. Foretagen tenderar tyvérr att fokusera mer pa det som drar in pengar direkt, &n
potentialen i individen som kan komma pa nya saker.

Hur ser framtiden ut for en mjukvaruutvecklare?

Svart att sdga. Nu har det ju kommit en trend att allt ska outsourcas till Indien osv. Men déri kommer nog fler
problem att uppsté. Jag tror att de enklare sysslorna med fordel kan skickas ut, men att det som &r mer viktigt
stannar.

Hur kommer det sig att man outsourcar?

Man tittar mer pé prislappen. I timpeng &r en indier billigare. Vad man dock inte tidnker pa ar att man som
uppdragsgivare &r tvungen att utarbeta en vildigt detaljerad spec for allt som ska goras. Déri ligger en stor del av

90



GOTEBORGS UNIVERSITET
HANDELSHOGSKOLAN

arbetsbordan dven om sakerna hade gjorts i Sverige. Dér finns arkitekturen. Hade de svenska utvecklarna kunnat
arbeta parallellt med arkitekten hade man forhindrat en hel del problem som uppkommer under tiden. Nu kénns
det som att jobbet ofta blir dubbelt nér saker outsourcas. Blir ndgot fel, vilket det alltid blir, dr det &nnu svérare
att kommunicera det till Indien. Dessutom blir man av med alla synergier som uppkommer i ett ihopsvetsat team
av duktiga minniskor med en annan frihetsgrad i arbetet 4n de indiska teamen som jobbar pa direktuppdrag.

Om du skulle starta ett eget foretag, vad hade du lockat med da?

Jag hade forsokt fa folk att kénna att de kan gora det som de tycker dr roligt. Jag tror att det gar att kombinera
vad man sjélv vill, om man kan entusiasmera andra och ge dem frihet i sitt utdvande.

Hur viktiga &r formaner av olika slag?

Det betyder mycket. Datorn man arbetar exempelvis bor vara vildigt snabb. En langsam dator ar otroligt
storande, man vill helst vara langsammare &n datorn =) Jag tror att, & man arbetslos och soker arbete, sa tittar
man latt pd fel saker. Vad kan jag fa for 16n, formaner osv. Istillet for det man egentligen innerst inne kanske
tycker ar viktigt.

Om man redan har ett jobb, ir fokus annorlunda da?

Jag struntade helt i formaner nér jag var pé intervju, mer vad jag kunde gora for dem. Sen fick jag ett mail, dér
de kom med ett forlag. Dér fanns forménerna med, men det var inte direkt det jag fokuserade pa. Det var inte sa
viktigt. Skulle vi gé tillbaka 10 &r, hade jag kanske ténkt annorlunda.

Hur viktigt ar trygghet pa arbetsplatsen?

Trygghet ar tyvdrr ndgonting manga vill ha. Det &r ett problem, ju mer trygghet man vill ha, desto mindre vill
man ge. Trygghet soker man for att man ir rddd. Ar du ridd tar du inte for dig, for att du 4r ridd att gora fel. De
som lyckas i branschen vagar asidosétta tryggheten.

Kollar du pa om foretaget kommer &verleva inom 3 &r innan du soker?

Nej det gor jag inte. Daremot sa ska det tilliggas att jag kdnner mig rétt sjdlvsidker nér det kommer till jobb. Jag
har i princip aldrig behovt soka jobb, jag vet att om det skulle skita sig sa har jag flera utvdgar. Daremot finns det
flera som ér vilsna, i blandade éldrar.

Soker man trygghet mer idag?
Jag vet inte. (politisk diskussion som inte hor till &mnet)

Vad tror du generellt, dr det viktigt att jobba pa ett foretag med hog status, typ Google?

Ja, tyvérr tror jag att det ar rétt stark trendfixering. Gar man tillbaka till 80-talet var man glad om man hade ett
jobb. Under 90 talet sprang man ifran det, det blev mer trendorienterad inom IT och kanske andra branscher
ocksa.

Problemet &r att skolan alltid ligger efter. S& ménga ar man gar i skola, s& manga ar ligger skolan efter + ett
morkertal pa kanske det dubbla. Det man ldr sig dr det som var aktuellt d&, och det &r inte manga som tdnker sa
nér de idag kommer fram till att de vill arbeta inom IT, men forst blir klara efter 5 ar. Da ser branschen med all
sdkerhet helt annorlunda ut.

Stora vs. Sma organisationer

En utvecklare vill se resultat under en &verskadlig framtid. Inte sitta i l&nga moten med milslanga kedjor av
chefer. Det upplevs som demotiverande eftersom det stannar av en utvecklares ambition att stindigt utvecklas.

Johan tror att om utvecklare dverlag skulle ranka motivationsfaktorer, s kommer 16nen ligga hogst pa listan. Det
beror dven pa ndr man dr fodd. 80-talister vérdesitter familjer och vanner vildigt mycket. Men ocksa valdigt
hoga 16ner. Fackforbunden tycker jag har satt en for hog ingangslon for de som slutar skolan. For de som slutar
skolan kan ingenting.
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