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Sammanfattning

I denna studie identifieras och beskrivs huruvida ledaren kan motivera sina anstéllda och hur
det upplevs av medarbetaren. Bakgrunden till studien och problemformuleringen baseras pa
att startups nio av tio fall gér i konkurs och att den kritiska punkten ofta hamnar pa de
anstéllda, forutsatt att foretaget har anstdllda. Samtidigt har startups ofta begrénsat med
kapital, vilket resulterar 1 att 16nerna dr 14ga. Det innebér att risken att vara anstélld pa ett
startup &r stor och att Ionerna ar 1aga, vilket gér emot viss tidigare motivationsforskning. Da
behdver ledaren och medarbetarna motivera varandra for att foretaget ska erhalla ett bra
resultat. For att besvara fragestdllningen har fem omraden undersokts. Det dr utifran allméin
motivation, kompetens, samhdrighet, sjdlvstandighet och mojligheten till befordran.

Studien antar en kvalitativ ansats med totalt atta semi-strukturerade intervjuer pa sammanlagt
fyra startups 1 Goteborg och Stockholm. Studien antar en deduktiv forskningsansats och utgér
frén self determination theory och annan relevant forskning. Studiens resultat visade att
motivation, samhorighet, kompetens, sjdlvstandighet och mojligheten till befordran bidrar till
motivation, men det forutsatter att ledaren dr lyhdrd och forstdr medarbetarens behov, styrkor
och svagheter. En forklaring till detta kan vara att det inte spelar ndgon roll pé vilket sétt
ledaren forsoker hdja motivationen om hen inte forstar medarbetarens grundlaggande behov.
Studien har dven visat att ledaren bor stimulera individens sjdlvstindighet genom att placera
individen 1 ett beslutsfattande centrum dar hen sjélv far bestimma sin planering. Via att
tillfredsstilla dessa behov erhélls en mgjlighet for att en startup ska lyckas med sin
verksamhet. Aven fast personalen dr motiverad behover startups inte resultera i framgang.
Det ér flertalet bestdndsdelar som ligger till grund for hur ett startups ska lyckas eller inte.
Men en forutsdttning dr att ha motiverad personal.

Nyckelord: startups, motivation, medarbetare, ledare, kompetens, samhéorighet,
sjdlvstindighet och mdjligheten till befordran.
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1. Inledning

I detta avsnitt presenteras studiens bakgrund, foljt av en problemdiskussion.
Problemdiskussionen mynnar ut till studiens syfte och frdagestdllning. Ddrefter kommer en
kort redogorelse gdllande studiens avgrdnsningar.

1.1 Bakgrund

Det forsta halvéret av 2018 investerades totalt 6,4 miljarder kronor till onoterade startups 1
Sverige (Billing, 2018). Vilket kan jimforas med foregdende ars investeringar som var 5
miljarder. Dessutom har antalet nystartade foretag 6kat med 6ver 300 procent mellan aren
1993 till 2017 (Holmstrom, 2018). Intresset for Svenska startups verkar oka.

Startup ér ett temporért tillstind inom en organisation vars syfte ar att skapa langsiktig
l6nsamhet, behélla en vil fungerande affarsmodell och att expandera skalbart (Blank & Dorf,
2012). En annan forklaring av begreppet dr Investopedias (2015) definition. De menar att en
startup &r ett foretag som befinner sig 1 ett tidigt skede. Vi kommer att definiera begreppet
startup inspirerat frin det tidigare nimnda och det &r ett organisatoriskt fenomen vars syfte ér
att expandera skalbart, ha intékter, ha ambitioner att etablera sig pd marknaden och for
studiens relevans att de dr verksamma antingen 1 Stockholm eller Géteborg.

Ménga startups har svart att 6verleva (Griffith, 2014). Men antalet foretag som lyckas
overleva skiljer sig at mellan olika undersokningar men det rader ett konsensus mellan
forskare att det &r ett problem att manga foretag gér 1 konkurs (Patel, 2015). Anledningen till
att foretagen gar 1 konkurs dr manga. Det kan handla om att foretagen inte lyckas anpassa sin
produkt efter nya tekniker, svart att kartligga marknad, oerfarna anstidllda och manga fler
faktorer (Feinleib, 2010). Griffith (2014) menar att de startups som lyckas tenderar att ha
mycket inflytande och véxer sig stora.

Nar foretaget lyckas skapa incitament for att anstillda personal och kommit till ett skede som
kraver ny arbetskraft star startups infor stora utmaningar. Det dr inte alltid sjdlvklart for ett
startup att anstéillda personal eftersom dessa foretag ofta dr sma, har begrinsat kapital och
omfattas av enbart nagra fa dgare. Samtidigt som foretaget lyckas expandera och dra in
riskkapital eller dr behov av arbetskraft stélls foretagen infor nya utmaningar (Blank & Dorf,
2012).

En av dessa utmaningar dr att antalet arbetsuppgifter per tjanst okar vilket gor att personalen
maste motiveras rétt for att ata sig mer arbete dn tidigare och samtidigt leverera ett positivt
resultat. De nya arbetsuppgifterna 6kar 1 takt med foretaget expanderar skalbart och det stéller
hogra krav 1 alla led p&d medarbetarna. Ansvaret hos de anstédllda 6kar och den ndrmsta
ledaren bor se till att de dr motiverade (Schneider, Dowling & Raghuram, 2007).

1.2 Problemdiskussion
En startups viktigaste resurs kan anses vara dess anstéllda, men det fOrutsétter att foretagen
har tillrdckligt mycket kapital och arbetsuppgifter for att kunna ha anstédllda (Blank & Dorf,



2012, Schneider et al., 2007). Nér en startup har anstillt personal behdver ledaren motivera
medarbetarna. Det finns flera olika definitioner géllande motivation. Motivation dr nar ndgot
har inverkan pé produktiviteten (Gellerman, 1995). Ledaren bor skapa incitament for
medarbetarna att rikta sin energi och sina tankar pa att producera négot effektivt. Vidare bor
ledaren skapa forutsdttningar for varje anstilld sé hen kan producera arbetet pa ett bra sétt.
Motivation ar dock individuellt och det finns differentierade praktiska verktyg for att erhélla
motivation hos anstillda. (Gellerman, 1995).

Ledaren kan praktiskt erbjuda de anstéllda sjilvstiandighet, 6kad kompetens och samhorighet
som verktyg for att 6ka motivationen hos de anstillda (Deci & Ryan, 2000). Ledaren bor
aven ge den anstidllde mojligheten till befordran, vilket &r en form av sjélvforverkligande,
enligt Maslow (1943).

Ledaren behover 1 denna situation stimulera och ha tillit till de anstéilldas kapacitet, istéllet for
att fokusera pa sina egna kvalifikation (Freeman & Siegfried, 2015). Ett ledarskap som anses
vara optimalt 1 en startup med tillvixt dr formagan att utveckla sin personals sjadlvstandighet
och kompetens inriktat till den 16pande verksamheten, utan inslag av ledaren (Freeman &
Siegfried, 2015). Schneider et al. (2007) 1 gér 1 linje med Freeman och Siegfried (2015) och
menar att sjdlvstindighet bor stimuleras 1 en startups for att hdja motivationen hos anstéllda.

Om den anstéllde upplever sjdlvstindighet blir motivationen som tidigare ndimnts hégre och
de anstdllda tenderar att prestera battre (Hackman & Oldham, 1976). Faktorer som paverkas
av sjdlvstindighet &r att stressen minskar, motivationen okar, individens arbetsbehov
tillfredsstalls, kreativt tinkande, bittre inldrningsformaga och hégre uthallighe (Schneider et
al., 2007, Deci & Ryan, 2000). Ledaren bor darfor stimulera sjélvstindighet for att hoja
motivation hos de anstillda (Deci & Ryan, 2000). Aven fast ledaren stimulerar de anstillda
kan foretaget ga 1 konkurs pa grund av andra faktorer (Feinleib, 2010)

Konsekvenserna av hur de anstillda arbetar kommer sannolikt fa foretaget att vixa med
antalet anstéllda eller 6kad omséttning. Det blir dirmed viktigt att nyttja personalen i en
startup dar 6verlevnad dr primirt och kapitalet dr begrénsat (Schneider et al., 2007). Ledaren
bor 1 detta ssmmanhang bygga upp en viss organisation av som far individerna att kidnna sig
delaktig i foretagets utveckling och ddrmed stimulera motivationen (Schneider et al., 2007,
Deci & Ryan, 2000). Nir ledaren framgangsrikt lyckas stimulera sjalvstindighet, kompetens
och samhorighet kommer de anstéllda 1 storre utstrackning fa paverka sitt arbete och ta
relevanta beslut, vilket 6kar motiviatonen. Resultatet for ledaren blir 1 en sddan situation att
fokusera pd mer strategiska fradgor som berdr startups overlevnad 6ver tid och gér ddrmed
farre uppgifter med béttre kvalitet (Schneider et al., 2007). Medarbetaren bor déarfor erhalla
mer frihet att genomfora sina uppgifter, som mojliggor for ledaren att fokusera pé
verksamheten (Schneider et al., 2007).

Manga startups tenderar att gd 1 konkurs (Feinleib, 2010). Enligt Patel (2015) géar nio av tio
startups 1 konkurs redan under sitt forsta verksamhetsar. Det innebér att endast tio procent
kan behalla sin anstéllning efter ett ar (Patel, 2015). Av den anledningen &r risken pétaglig for
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de anstdllda eftersom de med stor sannolikhet forlorar sina jobb. Det rader konsensus bland
forskare géillande problematiken med den héga graden av misslyckanden (Patel, 2015,
Feinleib, 2010). Det kan handla om att produkten saknar efterfragan, avsaknaden av en
engagerad ledare, misslyckande med att skapa lonsamhet, fruktlos marknadsforing, brister pa
kommunikation och personal med bristfillig kompetens (Feinleib, 2010).

Den hoga risken for konkurs som de anstillda exponeras mot 1 ett startup bor vara ett
incitament for hogre Ioner, men de ekonomiska forutsidttningarna ar generellt begrinsade
(Diene, Dahl & Sorenson, 2017, Olafsen et al., 2015). Resultatet blir att I6nen inte speglas
med den hdga risken. Flera forskare inom omrédet anser att hoga loner skapar incitament for
motivation hos medarbetarna (Diene, Dahl & Sorenson, 2017, Olafsen et al., 2015). Det blir
saledes intressant att studera startups av anledningen att risken hog och I6nen r lag, vilket
enligt tidigare forskning motverkar motivationen (Diene, Dahl & Sorenson, 2017, Olafsen et
al., 2015).

1.2.1 Syfte

Studiens syfte &r att skapa djupare forstdelse for motivationsfaktorer 1 startups.

1.2.2 Forskningsfraga

Med utgdngspunkt 1 syfte och problemdiskussion kommer denna studie att undersoka
foljande fragestillning:

o Hur motiverar en ledare sina anstillda 1 ett startup och hur upplevs det av
efterféljarna?

1.2.3 Avgrinsningar

En av studiens avgransningar ar att samtliga respondenter &r anstédllda pa en startup. Dessa
startups har antigen kontor 1 Stockholm eller 1 G6teborg. Vidare studeras enbart ledaren och
medarbetaren dér yrkestiteln inte har ndgon inverkan pa val av respondenter. Studien baseras
fem faktorer som hgjer arbetsmotivationen. Det dr allmdn motivation, sjdlvstandighet,
kompetens, samhorighet och mdojligheten till befordran.

2. Teori

1 detta avsnitt kommer en redogorelse for startups betydelse i samhdillet och sedan en allmdn
diskussion om tidigare forskning inom motivationsforskning. Ddrefter presenteras tidigare
studier om motivation i startups. Motivation forklaras allmdnt for att sedan mynna ut i
specifika arbetsmotivationsteorier. I slutet kommer Self-Determination Theory (SDT) att
redogoras.

2.1 Startups

Startups dr en viktigt drivkraft till utveckling och f6r ekonomin framat (European
commission, 2017). Nya idéer och nya bolag dr nddvandiga for att halla industrin fortsatt



relevant 1 Sverige (Arena, 2017). Startups bidrar dven till att utveckla storféretagen genom
nischade produkter och 16sningar pé existerande problem via innovation. Det resulterar i
mervérde for samhillet genom skatteintdkter, nya arbetstillfdllen och 6kad vélfard (Arena,
2017). Detta bekriftas ytterligare av Regeringskansliet (2016) dér de ocksd menar att startups
bidrar till att skapa jobb, vilfard och ndsta generations storforetag. Utdver sin egen potential
att bli ett etablerat storforetag har startups mojlighet att via samverkan med andra aktorer na
framgingar genom innovationer (Regeringskansliet, 2016). Marie Wall,
ndringsdepartementets startupansvarig menar att startups dven har en formégan att locka till
sig utlindska investerare och internationellt kapital, vilket ocksa dr en central faktor for
Sveriges utveckling av offentlig sektor och utvecklingen av svensk industri
(Regeringskansliet, 2016).

2.2 Motivation

Motivation har ldnge varit ett relevant forskningsomrade déar malet ar att forstd vad som ger
ménniskan drivkraft att prestera i olika situationer (Woolfolk & Karlberg, 2013). Det finns
framforallt tvd stycken motivationsinriktningar. Den forsta dr innehallsorienterad som avser
att forklara méanniskans medfédda behov och forstd vad som motiverar en person utifrén
individuella behov och mél. Den andra inriktningen &r processorienterad som forklarar
motivation utefter en rationell process dir individer uppfattar sin egna milj6, gér en
grundldggande analys om miljon, vilket slutligen mynnar ut i kédnslor, reaktioner och pa
vilket sdtt personen handlar i situationen (Eriksson et al. 2008)

Eftersom syftet med denna studie var att forklara ledarens uppfattning kring
motivationsfaktorer och hur medarbetarna upplever motivation fran ledarna pa ett startup,
samt forsoka forstd vad som motiverar dessa parter.

2.2.1 Maslows behovshierarki

Maslows behovshierarki dr en vilkdnd modell som forsoker forklara ménniskors behov och
hur hen prioriterar dessa. Teorin rangordnar fem stycken ménskliga behov som anses vara
viktiga for ménniskan (Maslow, 1943). Forsta steget handlar om méanniskans fysiologiska
basbehov och dr grunden for motivation hos individer (Maslow, 1943). Steg tva ér
trygghetsbehovet och innebér att individen ska kénna sig sidker, samt undvika otrygga
miljoer. Steg tre dr behovet av gemenskap och innebir att de sociala behoven for
samhorighet, kirlek och véanner blir uppfyllda. Steg fyra ar sjdlvhiavdelsebehov och innebér
att individen kénner respekt frdn omgivning och sjélvrespekt. Steg fem ar behovet av
sjalvforverkligande och innebir att individen uppnar sitt yttersta potential.

Maslow (1943) péstar att dessa behov ar en sorts hierarki och dr medfodda, samt finns hos
alla manniskor, men behovens omfattning skiljer sig &t sinsemellan. Fortsatt menar Maslow
(1943) att alla steg tar olika langt tid beroende pa person och individuella omstindigheter.
Det finns méanga teoretiker som menar att modellen ar bristféllig eftersom verkligheten
tenderar att vara mer komplex och redogdrelsen ar for Gvergripande.



2.3 Motivation i startups

En startup stélls infor manga utmaningar nér foretaget antingen genom personal eller
omsittning vixer. De flesta startups misslyckas med att tillgodose personalens behov och
tillfredsstilla individen s& den presterar pé topp (Freeman & Siegfried, 2015). Nér startups
expanderar skalbart stélls hogre krav pa dess anstéllda och antalet arbetsuppgifter okar for
medarbetaren (Freeman & Siegfried, 2015). Ledaren bor i ett sddant skede delegera ansvaret
till medarbetarna, snarare én att kontrollera vad de gor. Det innebér att ledaren bor vara en
typ av coach till medarbetarna och ge de anstéllda ritt forutsittningar for att lyckas. I ett
saddant skede kan ledaren placera medarbetarna 1 ett beslutcentrum for att skapa incitament till
att medarbetaren utvecklar sin kompetens och har rétt till sjélvstindighet (Freeman &
Siegfried, 2015). Freeman och Siegfried (2015) fortsdtter med att sidga att ledaren bor frangé
sina formella roll for att ge utrymme till sina anstéllda att utvecklas. Detta skapar motivation
och prestationerna 6kar (Freeman och Siegfried, 2015).

Ett startupforetag har rent generellt begrdansat med kapital. Det innebér att varje anstilld bor
jobba sjdlvstandigt utan inslag fran chefen (Schneider, Dowling & Raghuram, 2007). Nér en
startup expanderar skalbart erhdlls fler uppgifter och varje anstilld far dirmed mer ansvar
(Schneider et al, 2007). I en séddan situation kan ledaren placera medarbetaren i ett
beslutscenturm (Bowler & Lawler, 1995). Det kan genomf6ras genom att chefen later
medarbetarna att planera och ta beslut som beror deras arbete. Vidare menar Schneider et al.
(2007) att ledaren bor ta en roll som en coach for att tillgodose medarbetarnas
sjalvstandighetsbehov, samt att uppmuntra dessa for att tillgodose deras behov pé ett relevant
satt. Chefen bor sdledes delegera ansvar for att utveckla individens kompetenser och se till att
de utvecklas (Schneider et al, 2007). Dock stéller detta krav pa medarbetarna som bor pavisa
att dem &r intresserade av att ta ansvar, antingen genom att leverera ett bra slutresultat pa
uppgifter och aktivt formedla att dem &r intresserade (Schneider et al, 2007). Férdelarna med
att motivera sjilvstandigt arbete dr minska stressen, 0ka motivation, tillfredsstillda individens
arbetsbehov och se till att resurserna nyttjas pa rétt sitt (Hackman & Oldham, 1976, Richard
Ryans & Edward Decis, 2000). Ledaren bor dven se 6ver individens enskilda behov genom
att vara lyhorda och vara intresserade vad deras medarbetare behover(Schneider et al, 2007).

Men 4 andra sidan pastar Slayer (1990) att individer dr lata och inte naturligt tar initiativ att ta
ansvar och sjilvstdndighet. Medarbetarna bor saledes fé tydliga instruktioner frin sin
nirmaste ledare for att leverera det basta tdnkbara resultatet. Déarfor borde ledaren anta en
kontrollerande roll som ser 6ver medarbetarnas arbetsuppgifter och begrinsa dem att ta egna
initiativ (Slayer, 1990). For att ledaren ska motivera de anstillda bor ledaren begrdnsa
organisatoriska problem som uppstar i takt med att foretaget vixer och far fler uppgifter.

Annan forskning som dr relevant for att diskutera motivation 1 startups &r relation mellan 16n
och risk. Att stimulera sjilvstiandighet och erbjuda de anstéllda marknadsmaéssiga 16ner kan
vara svart pa ett foretag som erhéller hog risk med knappa resurser (Diene, Dahl & Sorenson,
2017, Olafsen, Halvari, Forest, & Deci, 2015). De fortsétter att redogdra for betydelsen av 16n
och forklarar att hogre risk bor ge incitament for mer 16n. Problemet &r att startups tenderar



att ha for lite kapital for att kunna erbjuda konkurrenskraftiga 16ner, forutsatt att foretaget har
personal. Det bor saledes innebéra att 1onen inte har nagon betydelse for motivationen pé kort
sikt och att personalen pa en startup motiveras av andra faktorer (Diene, Dahl & Sorenson,
2017, Olafsen, Halvari, Forest, & Deci, 2015). Monetédra medel har ingen inverkan pa
motivationen (Olafsen, Halvari, Forest, & Deci, 2015).

For att studera motivation 1 relation till sjilvstindighet har en beprovad modell tillimpats.
Den heter Self- determination theory och kommer att redogdras nedan.

2.4 Self-Determination Theory (SDT)

Self-Determination Theory (SDT) dr en makroteori vilket forklarar mdnniskans motivation
utifran medfodda tillvixt tendenser och olika psykologiska behov, som skapades av Ryan och
Deci (2000). Forskningen har spridit sig 6ver hela vérlden och tillimpas idag i manga
sammanhang for att forstd motivation. Fran borjan ar studien framtagen for att forsta
motivation 1 skolmiljéer och andra omraden, dock inte empirisk provad 1 startup miljoer
(Deci & Ryan, 2000, Niemiec et al., 2006).

Enligt SDT modellen blir individer motiverade nér det upplever en kénsla av sjilvstandighet,
samhorighet och kompetens (Deci & Ryan, 2000). Dessa behov anses vara medfédda och
finns hos alla manniskor (Vansteenkiste et al., 2005; Chirkov et al., 2003, Deci och Ryan
2000). Dessa behov ar nagot som ménniskor efterstravar och édr grundldggande for att
motivera en individ (Deci & Ryan, 2000). Nér dessa behov éar tillfredsstidllda skapar energi att
genomfora en viss handling som 1 sin tur fir antingen positiv eller negativt utfall 1 relation till
andra minniskor (Gagné & Deci, 2005 s 332).

Sjélvstandighet bidrar ndmligen till att kompetens och samhorighet behov tillfredstélls.
Dérfor kommer en redogorelse for betydelse av sjilvstandighet 1 startups att redogoras nedan.

2.4.1 Behov av sjilvstindighet

Behovet av sjdlvstandighet for en individ bygger framforallt pa kinslan av initiativtagande pa
arbetsplatsen och valfriheten. Nér kédnslan av sjadlvstandighet 6kar hos individen kan personen
fa en kéinsla som likstdlls med ett ursprung som kopplas till individens beteende (deCharms,
1968). Nér individen ges utrymme for sjdlvstiandigt arbete stimuleras den inre motivationen
och motivationen 6kar hos den enskilda (Weinstein & Ryan, 2011). Det finns externa
kontrollfaktorer som paverkar individens kénsla av sjilvstandighet, vilka ar att fa
valmojligheten att paverka och ingripa i olika uppgifter som sedan mera leder till hogre
motivation (Gagné, & Deci, 2005). Vidare menar Spence och Oades (2011) att ledaren kan
placera den anstéllda i ett beslutsfattande centrum for att uppmuntra till ett sjalvstandigt
beteende. Ett annat alternativ &r att ledaren 1 relation till medarbetaren kan formedla
valmojlighet huruvida malet ska uppfyllas eller att medarbetaren sjédlvstindighet far kartldgga
hens behov (Gagné, & Deci, 2005). Individer kan vara 1 en autonomisk miljo bade nér de
drivs av yttre eller inre motivation (Deci & Ryan, 2000). Deci och Ryan (2000) tar upp ett
exempel 1 sin vetenskapliga artikel om att en elev som géar i skolan. Hen kan drivas av externa
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kontrollfaktorer att prestera som exempelvis, press fran fordldrar eller att individen i fraga
tror sig 1 framtiden fa fordelar i livet om den engagerar sig i ett visst @&mne. Likasé kan en elev
drivas av inre motivation genom att den helt enkelt har ett eget intresse av att ldra sig om det
specifika &mnet (Deci & Ryan, 2000). P4 samma sétt fungerar sjalvstindighet i en startup.

2.4.2 Kompetens

En individ har ett inre behov av att kdnna sig tillrdckligt kompetent (Niemiec et al., 2006).
Kompetens behovet uppstar nar ménniskan kdnner att det genomfor effektiva handlingar 1
relation till omgivningens interaktion och att individen erhalla méjligheten att paverka deras
utfall. Deci och Ryan (2000) pastér att mianniskan erhéller egenvérde nér det lar sig nagot.
Broeck et al. (2010) sédger att larandet dr en naturlig del av ménniskors sétt att exploatera
omgivningen, utforska och att erhalla tuffare arbetsuppgifter for att utvecklas.

Gagné och Deci (2005) skiljer mellan intern och integrerad motivation. Den interna
motivation handlar frimst om att individen naturligt soker efter utokad kompetens och
kapacitet. Det integrerade syftar pa att individen blir patvingad information som hen sjélv inte
vill ta del. Den integrerade motivationen ar efterstravansvird for att medarbetaren ska erhélla
ny kunskap och att de anstillda naturligt vill ldra sig nya saker.

2.4.3 Samhorighet

Behovet av samhorighet dr priméar for ménniskans inre behov och kan tillfredsstillas genom
att individen kdnner omtanke och nérhet till andra 1 organisationen (Deci & Ryan, 2000).
Detta behov skapas genom en interaktion mellan individer och medfor 1 att individen kénner
gemenskap och tillhorighet med andra individer (Niemiec et al., 2006). Méanniskan kan fa
samhorighet behovet uppfyllt genom att uppleva nira relationer med andra individer, samt
personliga relationer (Stone et al., 2009). Deci och Ryan (2000) har konstaterat att elever med
hogre grad av interagerande med ldrare pavisat ett hogre engagemang i skolan och ar mer
motiverade.

Vallerand (1992) ar kritisk till Deci och Ryans (2000) argumentation gidllande motivation 1
relation till sjdlvstdndighet. Vallerand (1992) menar att det finns individer som dr motiverade
dven fast de arbetar ensamma. Det krdver dock att individen &r intresserad av aktiviteterna
(Vallerand, 1992). Deci (2000) pastér att manniskor dr sociala varelser som behdver en viss
form av samhorighet behdver arbeta enskilt for att erhdlla engagemang och motivation.

Enligt Spaces och Oades (2011) behdver ledaren vara lyhord och forstd individens
begransningar. Nir ledaren fOrstar de anstéilldas behov 6kar mdjligheten att hen praktiskt kan
tillimpa olika metoder for att 6ka motivationen hos de anstéllda.

2.5 Mojlighet till befordran

Maslow (1943) forklara att manniskan besitter en inre drivkraft for uppna ett slags
sjalvforverkligande och aterfinns hogst upp i Maslow behovshierarki. Enligt Vroom (1963)
far medarbetaren mer motivation nér de far vara vara med och pdverka beslut som resulterar 1
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ett effektivare utfort arbete. Medan Steers och Porter (1991) péstér att personlig utveckling,
mojligheten till befordran och utmaningar pé arbetsplatsen bidrar till sjdlvforverkligande.
Négra som sag liknande utvecklingsmaojligheter pa arbetsplatsen var Boéthius och Ehdin
(1997). De ansag att personlig utveckling bidrog till forh6jd motivation. Vidare att
arbetsuppgifter bor vara varierande och vara utmanande for alla anstédllda och att dem finner
sig 1 linje med medarbetarnas intresse. Wiley (1997) foljer Boéthius och Ehdins (1997)
pastaende att personlig utveckling och utmaningar bidrar till 6kad motivation 1 det dagliga
arbetet. Wiley (1997) forklarar vidare att medarbetarna bor vara med och paverka den dagliga
verksamheten genom att kunna ta delaktiga beslut gillande sin egna och foretagets
utveckling. Deci och Ryan (2000) menar att mojlighet till befordran skapar 6kad kompetens,
vilket 1 sin tur bidrar till 6kad motivation for den anstillda. Det gar att skapa incitament for de
anstédllda genom olika praktiska tillvigagangssétt for att skapa uthdllig motivation.

3. Metod

I denna del redogors metoden som anvdinds i forskningen for att fa svar pa aktuell
fragestdllning och syfte. Vidare argumenteras for en kvalitativ metod och modeller som avser
insamling av empiriskt material och analys. Syftet med detta kapitel dr att hjdlpa ldsaren att
forsta hur forskningsmetod genomsyrar studien. Slutligen kommer begreppen tillforlitlighet,
trovdrdighet och overforbarhet att diskuteras kritiskt.

3.1 Abduktiv forskningsmetod

Denna studie &r inspirerad av en abduktiv ansats. Det beskrivs som en kombination av
deduktiva och induktiva forhallningssétt (Bryman & Bell, 2015). Det induktiva synséttet
innebdr att teorin formuleras efter den insamlade empirin. Medan det deduktiva
forhallningssattet utgar fran befintlig teori som skapar nya hypoteser och idéer (Bryman &
Bell, 2015).

Forsta steget 1 var forskningsprocess var att studera befintlig forskning for att skapa en
djupare forstielse kring motivation i startups. Den generella bilden som erhallits var att
startups tenderar att g i konkurs, vilket indikerar pd en hog risk for de anstéllda 1 samspel
med laga Ioner. Denna process kan karaktiriseras med ett induktivt forhéllningssétt.

I steg tvad forsokte vi utifrdn teori skapa underlag for forskningfenomenet. I detta steg
studerades befintliga motivationsteorier. Anledningen var att forsta vilka faktorer som
paverkar arbetsmotivation. Vi hittade véletablerade teorier som vi ansdg vara i linje med
studiens syfte.Tidigare studier ligger till grund for huruvida fenomenet bor undersokas,
vilken data som behovs for att besvara forskningsfragan och utformning av intervjuguide
(Yin, 2009). Den valda teorin bidrog till att skapa djupare forstaelsen kring hur ledaren kan
motivera sina anstéllda och hur den upplevs av medarbetaren. En av teorierna &r Self
Determination Theory som forklarar innebdrden f6r motivation 1 avseende pé faktorerna,
sjalvstiandighet, kompetens och samhorighet. Ledaren kan anvénda de nimnda
motivationsfaktorerna som ett verktyg for att motivera sina anstéllda. Nér teorier appliceras 1
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avseende pa ett verkligt fenomen tillimpas en deduktiv forskningsmetod (Bryman & Bell,
2015). Vi har i detta steg gétt fran empirin for att testa hypoteser utifran tidigare
motivationsforskning.

I det tredje steget gick vi ifrén befintlig forskning till empirin. Vi ansdg att mojligheten till
befordran paverkar motivationen pa en startup. Vi samlade in empiri for att se om fenomenet
var viktigt for motivation. Sedan hittades ett relevant ramverk {or att forklara fenomenet.
Teorin var forst mer generaliserad for att sedan specificeras via tidigare studier. Senare nér vi
hade samlat studiens empiriska underlag forsokte vi hitta fler teorier att anvénda for att
ytterligare tolka och utveckla vér analys.

Det finns en del risker med att tillimpa det abduktiva synséttet. En av riskerna ar att
forfattarna tenderar att bli fargade av tidigare forskning och erfarenheter. Det innebér att
forskarna tenderar att vélja ett omrade som dem sjdlva anser &r relevanta och intressanta, pa
grund av att de omedvetet viljer ett omrdde som dem sjédlva dr pdldsta pa och missar dirmed
alternativa forklaringar som kan paverka utfallet av forskningen (Patel & Davidson, 2011). Vi
har under studiens gang haft ett kritiskt forhallningssitt och varit medvetna om de risker det
abduktiva forhallningsséttet medfort. Vi har diskuterat innebdrden av samtliga faktorer som
avser vara relevanta for att skapa motivation och avgréansat oss till fem faktorer. Pa s sitt har
vi forsokt vara 1 vart tillvigagangssitt och inte bli firgade av tidigare forskning, samt
erfarenheter.

3.2 Kvalitativ forskningsstudie

En kvalitativ forskningsansats har tilldmpats till denna studie for att i linje med syftet ge en
djupare forstielse (Bryman & Bell, 2015). Denna ansats har besvarats med hjélp av
kvalitativa intervjuer. En kvalitativ metod innebdr att forskarna placeras 1 den sociala kontext
som forskningen avser att analysera, samtidigt som empirisk data samlas in och tolkas. Vi
ville forstd innebdrden av de fem faktorerna som studien avser att besvara och dess
tillimpning 1 startups. Denna process ligger till grund f6r analysen och hur empirin analyseras
(Bryman, 2011).

Det blir svart att generalisera resultatet som fés 1 en kvalitativ forskning till andra branscher
och foretag, om omfénget dr begréinsat till fyra startups. Det motverkas genom att studien
genomfordes vetenskapligt och att det skots pa ett bra sétt (Bryman & Bell, 2015). Dé kan
resultaten 1 storre utstrickning generaliseras till annan forskning. Studiens forskningsformat
ar baserat pa en flerfallstudie vilket 6kar generaliserbarheten (Yin, 2009).

Nastfoljande fjarde steget var inhdmtning av empiriskt underlag. Materialet dr insamlad
genom atta kvalitativa intervjuer pa fyra olika startups. Till studien intervjuades en ledare och
en medarbetare per foretag. Den insamlade empirin avser att besvara forskningsfrédgan i linje
med studiens syfte. Vér forskningsmetod har inspirerats av den abduktiva ansatsen eftersom
studien har inslag fran bade induktiv metod och deduktiv metod.
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3.2 Datainsamling

I detta arbete har primérdata i1 form av kvalitativa intervjuer tillampats. Materialet blir mer
tillforlitligt nar informationen kommer direkt fran respondenten (Merriam, 2009). Bryman
och Bell (2015) menar att primédrdata dr bristfdllig dd materialet tar tid och &dr kostsam, men
diaremot dr den mer tillforlitlig én befintliga data i omradet. Intervjuerna dr genomforda via
telefon vid olika tidpunkter. Studiens bada forfattare var delaktiga i intervjuerna och
genomfordes 1 ett rum for att minimera brus.

For att hitta relevanta studier 1 omradet har olika sokord tillimpats for att erhalla ratt
information. Sokorden &r: arbetsmotivation, sjdlvstindighet, ledare och anstdllda, befordran
och samtliga i korrelation med ordet startups, for att erhilla relevant forskning inom valda
forskningsomradet (Bryman & Bell, 2015).

3.4 Fallstudie

Studien baseras pa fyra unika startups. Samtliga foretag uppnér kriterier for vad ett startups
ar enligt studien. Eftersom fyra foretag inte forklarar en hel population har vi valt att tillimpa
en fallstudiemetod. Detta for att kunna generalisera resultaten.

Studien dr en fallstudie som tillimpas for att beskriva ett fital startups, forstd gemensamma
karaktéristiska likheter och olikheter i motivationen som omfattas av ledaren, samt
medarbetaren. Detta dr enligt Yin (2009) ett bra sitt att bedriva en studie pa. Fallstudien avser
aven att bidra till en djupare forstaelse kring motivationsfaktorer i en startup och att teorierna
som appliceras dr anvdndbara. Det valda forskningsomrédet kan enligt (Yin, 2009).

forklara forskningssituationen via en fallstudie. Vidare tilldmpas en fallstudie {or att finna en
relevant forskningsfraga, en anvandbar forskningsstrategi och for att kunna generalisera
slutsateser. Enligt Yin (2009) anvénds fallstudier som ett praktiskt medel for att erbjuda
16sningar till nutidens problematik, 1 vért fall om motivation i en startup. En fallstudie dr en
metod for att besvara forskningsfrdgan i avseende pa, hur, var och varfor, vilket blir
applicerbart i studien eftersom syftet dr att skapa djupare forstaelse 1 &mnet.
Sammanfattningsvis dr en fallstudie ett bra tillvigagangssétt om malet dr att skapa djupare
forstaelse 1 forskningsomradet (Yin, 2009).

Yin (2009) menar att fallstudier har en begransad karaktir for att studien kan anta en
bristfillig vetenskaplig ansats. Detta eftersom studier klandras for att vara slarviga, inte ha en
relevant forskningsfraga och att de inte foljer vetenskapliga systematiska processer. For att
motverka det, genomfordes semistrukturerade intervjuer av anledningen att genomgéende
skapa djupare forstaelse i studien. Vi gav respondenten andrum att forklara varfor hen
svarade pa ett visst sitt. Materialet 1 undersokningen foljer systematiska processer genom att
tolka materialet och att ha ett kritiskt forhdllningssatt (Yin, 2009).
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3.5 Val av fall

For att finna relevant empiri till studien har foretag som foljer definitionen valts och att de har
tillrackligt mycket kompetens for att besvara fragan for att ge djupare forstaelse kring
motivation (Merriam, 2009). De valda foretagen var tvungna att expandera skalbart, ha
intdkter, har ambitioner att etablera sig pa marknaden och dr verksamma antingen 1
Stockholm eller Goteborg. Vi kontrollerade dessa kriterier noggrant genom relevanta fragor
som stallts till respondenterna for att sdkerstilla att samtliga foretag har liknande
forutséttningar. Metoden som tillimpades var ett mélstyrt urval. Det dr viktigt att hitta en
medarbetare och en ledare pa varje bolag for att i enlighet med studien fa tva perspektiv pa de
fem motivationsfaktorerna. Enligt Bryman (2011) dr det en form av sekundirt urval som
anvénds for att se till att de befintliga kriterierna blev uppfyllda.

Vi kontaktade ett flertal startups 1 Sverige for att erhdlla tillrackligt mycket empiri. Bolagen
som kontaktades har forklarat var deras foretag dr verksamma och om det finns nigra
anstéllda pa arbetsplatsen. Samtliga som blivit kontaktade har inte anvints i studien eftersom
dessa foretag inte uppfyller studiens urvalskriterier. De fragor som stilldes var om deras
historiska bakgrund for att sdkerstélla att foretagen expanderar skalbart, om de genererar
nagra intékter for att garantera att foretaget har intdkter, om de dr verksamma 1 Goteborg eller
1 Stockholmsomradet, samt vilket skede bolaget &r 1.

Nedan kommer en kort redogorelse for de foretag som intervjuats. Samtliga foretag ville vara
anonyma och heter darfor bokstdverna A-D. De foretag som tilldmpats 1 studien uppnar
samtliga urvalskriterier och definitionen for startups.

Foretag A

Ar en startup som tagit fram ett e-handelssystem. Deras affirside #r att erbjuda externa bolag
en [T-16sning for att forbdttra sin exponering gentemot sina klienter. Det genom att optimera
sina kunders exponering pd Google. Bolaget grundades 1 Goteborg, men dr verksamma 1 hela
vérlden. Foretaget har skapat mjukvaruldsning som automatiserar existerande processer. De
har mellan 10-20 anstéllda.

Foretag B

Ar en startup som utvecklar en applikation i avseende pa lojalitetssystem till mindre aktorer.
De ér verksamma inom Stockholmsomradet. De har lanserat sin tjdnst pd marknaden,
genererar intékter och har ambitionen att bli Ionsamma inom kort. Foretaget har mellan 5-10
anstillda.

Foretag C

Ar en startup som utvecklat ett molnbaserat test management- och felsdkningsverktyg, for
kvalitetssdkring. Bolaget har idag nagra tusen anvidndare 6ver hela vérlden och ar verksamma
1 Stockholm. Foretaget har mellan 10-20 anstéllda.

Foretag D
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Ar en startup som erbjuder externa bolag ett mobilt betalningssystem. De #r verksamma inom
Stockholmsomradet och har mellan 10-20 anstillda. Foretaget pavisar redan ett positivt
resultat och har ambitionerna att expandera.

3.6 Intervjuer och utformning av intervjufragor

I denna studie har semi-strukturerade intervjuer tillimpats. Tillvigagangssittet limpade sig 1
var studie eftersom syftet var att skapa djupare forstéelse. Vi hade en tydlig intervjumall, men
foljdfragorna varierade beroende péd vad respondenten svarade. Semistrukturerade intervjuer
lampar sig nir undersokningen forsoker i en uppfattning gillande individers kénslor,
erfarenheter och asikter (Bryman, 2011). Primért avser de semi-strukturerade
intervjufrdgorna ge underlag for att besvara den valda forskningsfrdga och studiens syfte.

Fréagorna som stéllts pad intervjuerna har varit genomgéaende under samtliga méten (Bryman &
Bell, 2011). Semistrukturerade intervjuer innebér att fragorna &dr forutbestdmda och att man
utgar fran en sammanstélld lista med aktuella frdgor. Samma fragor har stéllts till samtliga
respondenter i samma f6ljd, men de skiljer sig hur foljdfragorna stéllts. De baseras pa vad
respondenten beréttade. Detta for att minimera riskerna att omformulera fragorna efter ett
specifikt svar.

De semi-strukturerade intervjuerna tilldimpades for att behalla en 6ppenhet och ge
respondenterna andrum for att de obehindrat kan uttrycka sina asikter och sina kénslor. Den
valda intervjuprocessen tenderar dven att bli mer personlig mellan respondent och forskare,
vilket innebdr att resultatet blir mer trovérdigt (Denscombe, 2009). Vi valde att stélla
foljdfragor som var utanfor intervjuguiden for att anpassa oss efter individernas olika
uppfattningar om motivation. Detta for att skapa djupare forstelse vad som motiverar den
enskilde. Foljdfrdgor stélldes till respondenten for att erhalla varfor respondenterna svarar
som hen gor och dirfor utformas alla intervjuer olika, men inom ramarna for intervjuguiden
(Bryman & Bell, 2011). Detta for att behdlla en flexibilitet genom arbetet {for att sidkerstélla
att personens uppfattningar framhéavs, samtidigt som det skapas balans mellan spontanitet och
struktur (Bryman & Bell, 2011).

Undersokningen dr baserad pé étta enskilda intervjuer, pé fyra olika foretag. Det genomfordes
en intervju med ledaren och en med efterf6ljare pa respektive foretag. Anledning till att vi
avgransat studien till atta intervjuer baserade pé studiens tidsomfang och att de tar tid att
transkribera samtliga intervjuer (Bryman & Bell, 2011). Det gav oss mojligheten att ldgga
mer tid pa analysera och att bearbeta samtliga intervjuer fran samtliga
respondenter.Intervjuerna gav oss material for att analysera och besvara studiens
forskningsfraga.

3.5.1 Tillvigagangssiitt nir inspelning uteblev

Fyra respondenter valde att tacka nej till inspelning efter att de tillfragats. Dessa intervjuer
sammanstilldes genom att en forfattare tog noggranna anteckningar under intervjun,
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medan den andra fOrfattaren stillde fragor. Nar anteckningar togs stélldes direkta foljdfragor
for att sdkerstélla att vi tolkat informationen pa rétt sitt utifran vad respondenten sade. Vi
sammanstillde direkt efter intervjun. Bristen med det valda tillvigagangssattet ar att det kan
medfora en subjektiv tolkning eftersom det finns en risk med att vi skriver ner ord som vi
anser ar relevanta. Av den anledning har vi efter var sammanstéillning skickat de tagna
anteckningarna till den berérda respondenten for att sdkerstilla att informationen &r i enlighet
med vad respondenten menar. Det bidrar till 6kad trovirdighet (Bryman & Bell, 2011).

3.6 Analysmetod

Uppsatsen dr hermeneutiskt lagd och det dr ett vél fungerande sétt att tolka och forsta data.
Studien baseras pa en hermeneutisk meningstolkning eftersom studiens syfte ar att hitta skapa
en djupare helhetsforstaelse 1 &mnet motivation. Méanniskor tenderar att ha olika tankar och
uppfattningar om saker och ting. Nir intervjuerna genomfordes var kontexten och
sammanhanget liknande eftersom det intervjun handlade om individers uppfattningar och
tankar. Det innebér att man behover forstd helheten 1 forhédllande till det sociala fenomenet
(Denscombe, 2014). Den hermeneutiska meningstolkningen ar ett tillvigagangssétt for att
tolka innehallet 1 intervjun 1 relation till tidigare forskning och befintliga teorier (Kvale &
Brinkman 2014).

Nér empirin var insamlad delades materialet systematiskt in 1 olika relevanta teman. Dessa
teman var: 1: Motivation. 2: Sjdlvstandighet. 3: Kompetens. 4: Samhorighet. 5: Mgjligheten
till befordran. Materialet som erholls frin intervjuerna transkriberades for att bearbetas vid ett
senare skede. Detta for att sékerstilla att all relevant information anvéndes 1 arbetet.
Transkiberingsproccesen sammanfattades med att analysera och kartligga respondenternas
tankar som senare kunde vara relevanta i1 analysen. Vi har dokumenterat vaga egna tankar och
idéer under hela arbetet och detta for att géra en 10pande analys av materialet. Anledningen
till att detta forhdllningssatt tillimpas var for att vara friare 1 arbetsprocessen (Patel &
Davidsson, 2011).

For att besvara forskningsfragan kommer inslag fran befintligt teoretiskt perspektiv och
information insamlad frdn denna studie att tillimpas 1 analysen. I denna studie tillimpas det
abduktiva forhéllningsséttet, vilket anvinds for att skapa djupare forstaelse och inte missa
viktiga inslag frdn tidigare forskning. Vi utgar dven frén befintliga teorier for att besvara
forskningsfragan (Patel & Davidsson, 2011).

3.7 Tillforlitlighet

Tillforlitlighet och trovardighet ar tvd krav pa en forskningsrapport. Det ar for att resultatet
ska erhélla substans som gér att bevisa 1 virt fenomen. Dérfor har vi 1 hog grad diskuterat
begreppet for att erhilla ett hogt vetenskapligt resultat, vilket gér att tillimpa 1 andra
vetenskapliga sammanhang.

For att oka tillforlitligheten 1 intervjumaterialet valdes en semi-strukturerad intervjumetod
med en hog grad av strukturerade frdgor och samtliga respondenter fick svara pa fragorna i
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samma ordningsfoljd (Patel & Davidsson, 2011). Vi har stillt f6ljdfrdgor och dessa ér inte
forutbestdmda utan varierar mellan intervjuerna. Vi har dven transkriberat de intervjuer som
spelats in for att sédkerstélla att ingen data gér forlorad. Det hojer bade tillforlitligheten och
trovardigheten 1 studien. Anledningen till att vart valda tillvagagéngssitt okar tillforlitligheten
ar for att intervjufrdgorna dr standardiserade. Det underléttar for andra forskare att upprepa
samma vid ett senare skedet. Det 6kar tillforlitligheten med studien.

Vi har valt att spela in intervjuerna nér vi fick tillatelse att gora det for att 6ka
tillforlitligheten 1 studien. Innan intervjuerna dgde rum stilldes fraigorna om anonymitet och
om det var okej att spela in intervjun. Instrumentet som anviandes for att spela in intervjuerna
har testats sa att inspelningsinstrumentet erhdller en hog kvalitet (Dalen, 2007). Fyra
respondenter valde som tidigare ndmnts att neka inspelning. Anledningen till att vi spelade in
intervjuerna var for att vi pa ett eller annat sitt ska kunna gé tillbaka till intervjumaterialet f6r
att kontrollera ifall vi uppfatta materialet ritt (Patel & Davidsson, 2011). Detta for att 6ka
tillforlitligheten 1 studien. Vi har medvetet undvikit ledande fragor for att minimera riskerna
for subjektivitet.

Samtliga intervjuer har sammanstéllts och darefter skickats tillbaka till respektive respondent
for att sdkerstélla att informationen stimmer éverens med vad respondenternas sagt. Detta
bidrar till 6kad tillforlitlighet eftersom empirin sdkerstélls.

3.8 Trovardighet

For att bedoma studiens giltighet anvénds begreppet trovardighet. Begreppet trovardighet
tillimpas for att bedoma hur vél forfattarna studerar det som ska studeras (Bryman, 2011).
For att 6ka trovérdigheten 1 studien har vi valt att noggrant beskriva och reflektera 6ver hela
uppsatsprocessen (Patel & Davidsson, 2011). Datainsamlingsmetoden dr anpassat efter
studiens dndamal och syfte. Intervjufragorna har diskuterats kritiskt med handledare och
andra studenter for att kontrollera om frdgorna verkligen méter vad vi studerar.

Innan studien pabdrjades studerades relevanta studier inom omradet startup i relation till
motivation pa motivation.

2.9 Etiska overviganden

Uppsatsen dr baserad pa vetenskapsradets (2017) riktlinjer géllande forskningsetik.
Vetenskapsradet har tagit fram fyra krav som forskare ska foljare. Nedan kommer en
kortfattad redogorelse for att uppfylla dessa krav: Informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet, nyttjandekravet. Dessa begrepp redogors nedan:

Informationskravet

Dagarna fore intervjuerna skickades studiens syfte, fragestdllningar och intervjufragorna ut
till respondenten. Vi sédkerstéller att de tagit del av informationen genom att vi aterigen
repeterade syfte och fragestéllning. Vi informerade respondenterna att deras svar kommer att
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anvindas 1 vetenskapligt syfte. De har 4ven mojligheten att nidr som helst avbryta sin
medverkan.

Samtyckeskravet

I enlighet med samtyckeskravet har samtliga respondenter fatt frigan om det var okej att
spela in deras intervjuer, samt fatt information om allt som studien innebér. Ljudinspelning
faller in under behandling av personuppgifter, dirav géller personuppgiftslagen
(Vetenskapsradet, 2017).

Konfidentialetskravet

Respondenterna har blivit tillfrdgade om anonymitet, men varken sekretess eller
tystnadsplikter har patridffats. Anonymiteten har uppnatts genom att individernas identiteter
inte har antecknats. Andra kénsliga faktorer som alder, kon och pa vilket bolag respektive
individ arbetat har ocksa tagits till hinsyn och ldmnats utanfor studien for att pa bésta sétt
kunna ge dem anonymitet 1 studien. Konfidentialitet avser framforallt en allmén forpliktelse
att inte aterge kansliga uppgifter som erhéllits 1 fortroende (Vetenskapsradet, 2017).

Nyttjandekravet

For att uppfylla vetenskapsradets riktlinjer har information skickats ut vid ett tidigare tillfalle
och gillde bland annat syfte, anonymitet, frivilligt deltagande och att materialet som samlats
in enbart kommer att anvindas for vederborande forskning. Vidare fragade vi respondenterna
om det var okej att spela in materialet och att personen i fraga nér som helst kunde avbryta
intervjun.

4. Empiri

I detta avsnitt kommer empirin att redogéras. Varje respondents bakgrund redogdrs forst
kortfattat och sedan beskriver respondenterna sin uppfattning kring motivation, autonomi,
kompetens, samhorighet och mojligheten till utveckling. Samtliga respondenter tilldelades
anonymitet. Intervjuguiden som ligger till grund for detta avsnitt ligger i bilaga 1.

4.1 Foretag A

En intervju gjordes 1 person med en av ledarna pa foretag A pa hens kontor i centrala
Goteborg. Grundaren och ledaren som forst intervjuades &r utbildad till IT-ingenjo6r. Efter sin
examen blev respondenten anstilld av Google dir hen arbetade i ett par ar. Intervjun spelades
inte in, utan en av studiens forfattare tog anteckningar medan den andra stillde respondenten
frégor.

Medarbetaren jobbar som séljare och har inget deldgarskap. Hen har varit anstélld mellan 2- 6
ar. Intervjun togs pa telefon och respondenten nekade till inspelning nér hen tillfrdgades.

4.1.1 Motivation
Ledare
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Ledaren forklarar motivation som en uppsattning faktorer som behover vara uppfyllda for att
behélla och skapa motivation. Faktorerna &r 16n, ha roligt, stimulera personalen genom
tavlingar, fa individen att tdnka sjélvstindigt och mojligheten att utvecklas i sin yrkesroll.
Ledaren séger att dessa faktorer ar praktiska atgirder for att paverka den inre drivkraften hos
individer och att det ar svért att motivera ménniskor som inte vill.

“Varje morgon ndr vi rullade in pd kontoret forsokte vi ta en kund frdn
huvudkonkurrenterna, du skulle ha sett, personalen bara stod och skakade for att de var sa
taggade.” - Ledare A.

Medarbetaren

Medarbetaren drivs av mojligheten till att tjina pengar, att jobba sjélvstindigt ocht ha en
tillfredsstédllande titel. Hen menar att det gér att skapa motivation genom att en forsvarlig
provisionsmodell som ger incitament till att sélja mer. Medarbetaren siger att tdvlingar och
konkreta mél bidrar till 6kad motivation. Det kan exempelvis handla om att se ménadens
personliga resultat genom en bra lonespecifikation. Hen siger att 1angsiktiga personliga mal
bidrar till h§jd motivation.

“Att jobba med ldngsiktiga mal och ha bonusar som bidrar till att man vill kriga lite extra dr
ndgot jag vdrdesdtter hogt. Langsiktiga mdlen dr bra for att vissa mdnader gar det ddligt och
andra gar det bdttre. Da dr langsiktiga mdl det bdsta som finns for att minska press och
stress ”- Medarbetare A

4.1.2 Sjélvstindighet
Ledare
Ledarens sdger att sjdlvstandighet dr viktigt, men inte viktigaste.

Ledaren pa foretag A forklarade sjdlvstindighet som en process av tillit. Hen sade att de
rekryterar individer som dem kénner for att 6ka tilliten. Hen forklarade att pressen 6kade hos
de anstillda nér de sjdlva kdnde nadgon i1 deras nérhet eftersom de ville bevisa nagot. Ledaren
forklarade att tilliten 6kade nér de rekryterade via kontakter och nir tilliten dr god ges de
anstéllda fria ramar att agera och utfora sina arbetsuppgifter pa sitt sétt. Hen visste i och med
tilliten att slutresultatet skulle gé i linje med ledningens forvintningar. Darfor fick de
anstéllda sitta hemma eller pd kontoret, ha l&nga lunchraster osv. Ledaren forklarade vikten
av att ge medarbetarna utrymme till egna initiativ och sjilvstandighet. Hen skulle aldrig ha
tid att kontrollera och utforma arbetsuppgifter till samtliga anstillda. Anledningen var for att
hen behdvde fokusera pa strategiska beslut och sitt egna. Men, skulle tilliten férsvinna
anstéller vi nya eftersom vi forutsétter att medarbetarna kan ta egna initiativ och agera
sjalvstiandigt.

“Vi anstdiller bara folk i var kompiskrets och pd sd sdtt vet vi att de har kompetens.” - Ledare
A.

Medarbetaren

Medarbetarna forklarade sjdlvstandighet som viktigt.

19



Medarbetaren sade att sjalvstiandighet dr nadgot positivt och forutsitter att individen har en
inre drivkraft. Hen sdger att personen som saknar den inre drivkraften aldrig blir klar med
nagra arbetsuppgifter och att det blir ett problem f6r alla i1 slutdndan. Hen fortsétter med att
sdga att det dr viktigt att utforma siljmaterial och presentationer sjilvstandigt och efter sin
egna formaga eftersom alla sdljare jobbar pa olika sitt. Hen sdger att det har utrymme att
utveckla forsédljnings materialet efter hur man jobbar.

“Alla sdljare jobbar pa olika sdtt, jag gillar att planera hur jag sjdlv vill ha det. Varfor ska
ledningen bestdmma hur jag ska jobba.” - Medarbetare A

4.1.3 Kompetens
Ledare
Enligt ledaren A dr kompetens viktigt.

Ledaren sédger att kompetens och sjdlvstandighet gér att koppla samman. For ar den anstéllde
kompetent far hen mojligheten till att jobba sjélvstindigt. Hen sdger att kompetens dr nigot
som byggs upp over tid. Kompetens erhalls nir medarbetaren forsoker och visar vilja, enligt
respondenten. Men ursprungligen kommer kompetens frén utbildning och tidigare
erfarenheter. I slutdndan krivs det enligt ledaren att medarbetarna kanner sig kompetenta och
att de har tillrackligt mycket utmaningar for att utvecklas. D& uppbaras tydlig motivation hos
de anstillda, enligt ledaren-

“Anstdlla en programmerare som inte kan ndagot dr korkat, vi behéver de bista
medarbetarna till ett bra pris. De far sjilvklart mojligheten att utveckla sin kompetens pa
arbetsplatsen och har stindig diskussion med mig som chef for att dubbelkolla deras
utvecklingskurva. Det dr viktigt. ” - Ledare A.

Medarbetaren
Enligt medarbetaren A dr kompetens delvis viktigt.

Medarbetaren sédger att kompetens dr nagot som byggs upp dver tid och fas genom erfarenhet.
Hen séger att det dr svart att bli en riktigt bra séljare genom att enbart ldsa bocker. Kompetens
erhélls genom att testa sig fram och se vad som fungerar bast for en sjdlv

“Det handlar om att testa sig fram inom forsdljning, ingen ide att ldsa en bok om du dnda
inte vill sdlja.” Medarbetare A

4.1.4 Samhorighet
Ledare
Enligt ledaren dr samhdorighet viktigt.

Hen séger att foretaget genomfor olika aktiviteter for att forbédttra samhorigheten. Vidare
sdger hen att samhorigheten blir béttre nir ledningen kénner till de anstilldas styrkor och
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svagheter. Ledaren jobbar mycket med de anstélldas svagheter och styrkor for att pa bésta
satt forsoka utveckla varandras egenskaper. Hen sdger att resultatet oftast blir bittre nér
ledaren dr lyhord och forstar de anstéllda. De gar att skapa samhorighet via olika aktiviteter,
enligt ledaren. Det kan handla om att avsluta fredagen med dataspel.

“Varje fredag klockan 15:00 avslutar vi arbetet och spelar en timme counterstrike for att fa
ihop gruppen. Ingen kan motstd att ha roligt en fredag.” - Ledare A.

Medarbetaren
Enligt medarbetaren dr samhdrighet inte sa viktigt.

Hen gillar idéen med att jobba tillsammans och ha en bra sammanhallning. Nar
sammanhallningen dr god kommer resultatet bli bittre, enligt respondenten. Hen séger dven
att det blir roligare att gé till kontoret ndr sammanhéllningen &r god. Hen séger att nér
gruppen dr ens bdsta vén sa kan olika aktiviteter leda till 6kad motivation. Respondenten
sager vidare att det dr viktigt att kénna till varandras formagor och forstd hur andra 1 gruppen
blir motiverade Det medfor 1 att varje individ presterar bittre pé arbetet.

“Komma in till kontoret en tidig morgon kan vara det bdsta som finns eftersom jag hela tiden
far trdffa mina bdsta polare”’- Medarbetaren A

4.1.5 Mojlighet till befordran
Ledare
Ledaren A sédger att mojlighet till befordran ar delvis viktig.

Ledaren séger att mojligheten till befordran dr ndgot som bidrar till 6kad kompetens hos de
anstédllda. Kompetensen okar eftersom ledningen forutsitter att individen tar egna initiativ

och att de visar att vill utvecklas, enligt ledaren. Hen sdger att personalen tenderar att bli mer
motivation nér de far tydliga handlingsplaner géllande utvecklingsmojligheter eftersom de
anstéllda vet vad som kravs for att bli befordrad. Ledningsgruppen jobbar mycket med
handlingsplaner och tydlighet for att de anstéllda ska veta vad som krévs for att vixa 1 sin
yrkesroll, enligt ledaren.

“Att veta vad man behéver gora for att bli befordrad kommer individer att folja denna plan
och prestera bdttre.” - Ledare A.

Medarbetaren
Medarbetaren A sédger att mdjligheten till befordran ar viktigt.

Medarbetaren tangerar det ledaren sdger, men utvecklar resonemanget. Hen menar att
utvecklingsmdgjligheter stédller hogre krav pa en. Enligt medarbetaren &dr kraven positiva nir
de fér en att védxa, bli mer kompetent och ndbara. Hen séger att det dr negativa nir det ar
omdjligt att uppnd kraven, exempelvis nar malen dr omojliga att uppnd, stanna for ldnge pa
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samma uppgift och stanna for ldnge pa sin befintliga position. Medarbetaren sager att orsaken
att hen jobbar pa startups ar pa grund av framtida mdjligheter och darfor &r mojligheterna det
viktigaste. Kraven ska vara ndbara for d 6kar motivationen, enligt medarbetaren.

“Min chef ska inte ldgga sig i for mycket. Jag vill kunna programmera som jag sjdlv vill. Jag
vet vad jag got. Slutresultatet kommer bli bdittre om jag sjdlv far bestimma.” Medarbetaren
A

4.2 Foretag B
Den forsta intervjun var med foretagets ledare. Hen ansvarar for personal, ekonomi och
strategiska beslut. Hen &r utbildad nationalekonoms. Intervjun ér inspelad och transkriberad.

Den andra intervjun var med en medarbetare pa bolaget. Hen ar foretagets programmerare
och &r utbildad till IT-ingenjor. Hen skdter den 16pande progressionen av applikationen och
har varit anstélld sedan start. Intervjun genomfordes pa telefon och respondenten nekade till
inspelning.

4.2.1 Motivation

Ledare

Ledaren B forklarade vad som motiverar medarbetarna genom fem utmérkande faktorer.
Dessa faktorer ér personlig instdllning, inre drivkraft, ambitioner, utvecklingsmdjligheter och
huruvida den anstéllde kan péverka ett beslut. Hen sédger att det gar att stimulera dessa
faktorer genom utbildning, personalaktiviteter och personlig coachning, men att alla individer
kraver olika mycket av dessa uppsittningar for att bli motiverade. Fortsatt bygger
motivationen i en startup pé ledarens forméga att formedla en kénsla av stolthet av att jobba
pa foretaget och att de anstéllda far vara med pa resan, menar ledaren B.

“Motivation kommer enbart inifran med ett inslag fran utsidan. Ingen annan kan bestimma
om du tycker ndgot dr motiverade eller inte, men som ledare kan jag ge verktyg till de
anstdllda som sedan anvdnder verktygen for att motivera sig”’-Ledare B.

Medarbetaren

Motivation ér en viktig komponent pa arbetsplatsen och att det inte spelar ndgon roll vad
ledaren gor. All motivation kommer inifrdn och hen menar att det finns flera faktorer som
dodar motivationen, snarare én att de hojer motivationen. De som dddar motivationen ar nér
chefen kontrollerar det dagliga arbetet. Motivation hdjs genom sjélvstindighet och att viaga ta
beslut som indirekt ar felaktiga. Néar detta blir tillfredsstilld hdjs motivationen.

“Det dr ldttare att doda motivationen hos mig dn att stirka den”- Medarbetaren B

4.2.2 Sjalvstindighet
Ledare
Ledare B séger att sjdlvstandighet ar viktigt.
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Det ska ges mojlighet till sjdlvstandigt arbete om medarbetaren efterfrdgar detta. Som chef ér
arbetet inte alltid att kontrollera vad medarbetarna gor, utan snarare att se vad slutresultatet
blir. Kénner personalen av att de blir kontrolleras kommer motivationen forr eller senare do..
Ledaren sédger att hen stiller hoga krav pa sina anstéllda for att erhdlla ett bra slutresultat.

“Jag har inte tid att kontrollera vad de anstdllda gor utan mdste fokusera pa mina egna
arbetsuppgifter, annars hinner jag ju inte med - Ledare B.

Medarbetaren
Medarbetare B sager att sjdlvstindighet ar viktigt.

Enligt respondenten skapar sjélvstandighet motivation. Autonomi bygger framforallt pa tillit
och respekt, enligt respondenten. Hen sédger att om inte utrymme for sjdlvstindighet ges,
kommer motivationen att minska. Anledningen till detta dr enligt respondenten att hen ar
programmera och vill se positiv utveckling av applikationen.

“Ndr man utvecklar en app, blir appen som en bebis for en. jag vill se den vixa och bli stor”-
Medarbetaren B

4.2.3 Kompetens
Ledare
Ledare B sédger att kompetens ar viktigt.

Kompetens ar viktigt for att behalla och skapa motivation. Med hjélp av olika aktiviteter kan
kompetens bildas. Det kan bland annat handla om att placera medarbetaren i1 ovana
situationer eller att ge individen ritt utbildning for personlig utveckling. Det sistndmnda kan
vara svart enligt ledaren eftersom det kostar pengar att utbilda. Foretaget anstéller enbart
individer med alternativ spetskompetens och detta for att erhalla ratt manniskor pa ritt plats.

“Vi har en programmerare pa arbetet och jag kan ingenting om programmering. Dd far
programmeraren mer utrymme att jobba sjdlvstindigt sd ldnge resultatet blir enligt plan.
Men a andra sidan, har jag kunskap i ett dmne och mdrker att den anstdllda inte har lika
mycket kunskap som jag. Dd kommer jag ge mer stod till dem sd att de utvecklas” - Ledare B.

Medarbetaren
Medarbetare B sdger att kompetens ér delvis viktigt.

Medarbetaren menar att den person med bést kompetens i respektive omrade genomfor
uppgiften. Det innebir enligt medarbetaren att varje anstélld har och fér ritt spetskompetens
for att 10sa foretagets utmanande arbetsuppgifter. Det innebér att varje anstdlld far genomfora
vad dem anser ar mest tillfredsstédllande, enligt respondenten. Hen péstar att motivation hojs
genom att ha roligt pd arbetsplatsen och att fa sysselsétta sig med nagot som beror ens
utbildning.
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“Gora det man dr bdst pa och ha roligt dr viktigt for bli motiverad”’- Medarbetaren B

4.2.4 Samhorighet
Ledare
Ledare B sédger att samhorighet dr delvis viktigt.

Enligt ledaren behdver behovs all kompetens som kan erhéllas for att skapa mojligheter till
ett Onskvért resultat. Det handlar om att vara en medspelare som hjilper varandra nér det
behovs, enligt ledaren. Det kan enligt ledaren réra sig om fran att hjédlpa varandra med ett
ordval till ett storre strategiskt problem. Foretaget har som strategi att samlas varje fredag for
att diskutera 16sningar pa eventuella problem. Det blir sdledes intressant att skapa ett team dér
alla samarbetar fOr att strdva efter ett gemensamt mal, enligt ledaren.

“Vi avslutar alltid lite tidigare pd fredagar och sdtter oss tillsammans for att diskutera
lésningar pd problem som dykt upp under veckan och samtidigt dricka en god 6! tillsammans.
Ndr jobbet dr klart gdr vi ut och tar nagra ol tillsammans - Ledare B.

Medarbetaren
Medarbetare B sdger att samhorighet dr delvis viktigt.

Hen séger att samhorighet dr viktigt for motivationen. Resultaten blir ofta béttre enligt
respondenten nir de jobbar 1 grupp och nir de tillsammans kommer fram till en gemensam
16sning. Respondenten menar att ett dnskvirt slutresultat bidrar till en god stdmning och 6kad
samhorighet, vilket 6kar motivationen.

“Om foretaget lyckas med sin verksamhet sa kommer alla bli nojda och det kommer resultera
i bdttre stamning, det kan jag lova”- Medarbetaren B

4.2.5 Mojlighet till befordran
Ledare
Ledare B sédger att mgjlighet till utveckling ar viktigt.

Att arbeta pd ett litet startup 1 borjan av sin karridr kan bidra till goda karridrmojligheter 1
framtiden. Foretagets ledningsgrupp jobbar aktivt med handlingsplaner som ger medarbetaren
mojligheten till befordran. Medarbetarna behover bevisa formagor pa sjdlvstindigt tinkande
och viljan att vixa for att uppna det krav som stéllts pa dem. Motivationen dkar nér den
anstéllde delgivits de krav som stéllts pa hen.

Medarbetaren
Medarbetare B sdger att mgjlighet till utveckling ar viktigt.

Medarbetaren anser att roliga aktiviteter 1 kombination med mdjligheten att pa kort sikt
utvecklas 1 sin yrkesbefattning hojer motivationen. Hen menar att en startup kan vixa snabbt,
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vilket medfor att foretaget behover anstélla fler. I en sddan situation kan nya intressanta
tjénster erbjudas till intern personal, enligt respondenten

“Vi sdger att foretaget vixer med 10 anstdillda. Da kommer jag antagligen fd en ny tjdnst”-
Medarbetaren B

4.3 Foretag C

Den forsta intervjun var med foretagets ledare. Hen dr vice VD och ar ansvarig for forsdljning
och marknadsforing. Hen &r utbildad inom IT pa Chalmer tekniska hogskola. Respondenten
har varit anstélld pa foretaget sedan ar 2017. Intervjun &r inspelad och transkriberad

Den andra intervjun var med foretagets medarbetare. Hen arbetat som forsdljare pd foretaget
och har varit anstélld sedan 2016. Hen har ingen akademisk utbildning. Intervjun d4gde rum pa
telefon och nekade till inspelning.

4.3.1 Motivation

Ledare

Enligt ledaren bygger motivation pa att ha nagot att arbeta emot, att ha mgjligheter till
utveckling, att de anstillda kdnner samhorighet till organisationen och att ha hoga 16ner. Hen
sdger att motivation dr en kombination mellan inre och yttre faktorer, men bygger framst pa
att individen dr ambitids. Att vara ambitios kommer inifrdn och dr man detta blir man
automatiskt motiverad, enligt ledaren. Hen sdger att som ledare kan man tillfredsstélla
ambitionen genom att ge ritt forutséttningar.

“Ambition dr det allra viktigaste, utan det fungerar inte motivationen” - Medarbetare C.

Medarbetaren

Medarbetaren menar att vara med och bidra till ndgot stort skapar motivation pa
arbetsplatsen. Att sjdlva resan dr véldigt lockande for hen. Medarbetaren forklarar att hen
trodde pa idén, men dven att teamet skapade fortroende till produkten och bolaget. Den
anstillde lade till ytterligare att ledarnas drivkraft smittade av sig. Deras energi och
instdllning paverkade hen pi ett positivt sétt.

“Grunderna var ocksa motiverande, ndgonstans mdste dom ocksa tro pd sig sjdlva.” -
Medarbetare C.

4.3.2 Sjélvstindighet
Ledare
Ledare C séger att sjdlvstandighet ar viktigt.

Ledaren séger att motivation skapas om de anstillda fa vara med och bestimma de
langsiktiga malen. Hen séger att det 4r extremt omotiverade att séga till en anstilld vad den
ska gora. Det ar dven viktigt att forsta enligt ledaren att vissa behover jobba enskilt och/eller 1
grupp for att skapa motivation.
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“Vissa lyckas vara helt isolerade. Men jag tror att du mdste kdnna nagon form av
tillhérighet, vara del av nagot storre. - Ledare C.

Medarbetaren
Medarbetare C siger att sjdlvstindighet dr delvis viktigt.

Medarbetaren forklarar att de var tvungna att leverera ett bra resultat. Hen séger dven att en
startup dr mer flexibelt dn ett konventionellt foretag, sa styrs de av samma intressen.
Medarbetaren menar att det 1 slutdndan inte spelar ndgon stor roll om hen &r kontrollerad eller
sjalvstindig pé arbetsplatsen, utan att hen 1 slutdndan vill leverera ett battre resultat dn
tidigare. Hen séger att det beror pa att hen vill leverera for sig sjilv.

“Jag bryr mig inte sd jdtte mycket om jag blir kontrollerad eller inte. Det dr slutresultatet
som rdknas’ - Medarbetare C.

4.3.3 Kompetens
Ledare
Ledare C sédger att kompetens ar viktigt.

Ledaren anser att bést resultat uppnas om arbetarna sjilva far vara med och bestimma vad de
ska gora. Hen menar att uppgifterna blir léttare att ta till sig nér individen sjilv far bestimma
utformningen av denna. Uppgiften ska stimma bra 6verens med deras kompetens, samt att de
anstéllda kan styra sin egen utveckling efter sitt egna intresse, enligt respondenten.

“De anstdllda far vara med och bestimma. Da blir slutresultatet ofta bdttre och personalen
blir mer drivna - Ledare C.

Medarbetaren
Medarbetare C sidger att kompetens ar viktigt.

Enligt medarbetaren gar arbetet smidigare till nér alla &r pd samma plan. Hen menar att ha en
homogen kompetensnivd underléttar for alla pé arbetsplatsen. Medarbetaren menar att det
bidrar till att minska missforstand och frimja samhorigheten.

4.3.4 Samhorighet
Ledare
Ledare C sédger att samhorighet &r viktigt.

Foretag C har styrt upp middagar och resor tillsammans med sina anstéllda vid uppnadda mél
berittade ledaren. Exempelvis hade de nyligen planerat att aka pa en liten resa med alla
medarbetare som bel6ning 1 januari om de uppnadde samtliga satta resultatmal. Nir det var
aktuellt frigade teamet om de kunde &ka till Dubai. Ledarna godkédnde deras 6nskan och satte

26



ett lite hogre mal till Dubai pd grund av den hogre kostnaden. Resultaten har som f6ljd varit
vildigt goda och nu i januari 2019 éker de till Dubai.

“Vi aker till Dubai i borjan av 2019 for att fira att alla uppnddde sina mal”’- Ledare C.

Medarbetaren
Medarbetare C sidger att samhorighet dr delvis viktigt.

Medarbetaren pé foretag C tyckte att samhorighet pa arbetsplatsen var motiverande och
resultatorienterad pé det sétt att den pushade medarbetarna. Samhorigheten var enligt hen
véldigt relaterad till resultat, mal och att leverera virde. Det bidrar enligt medarbetaren till en
positiv arbetsmiljé dir de motiverar varandra.

4.3.5 Mojlighet till befordran
Ledare
Ledare C sédger att mdjlighet till befordran ar viktigt.

Ledaren forklarade att deras goda framtidsutsikter underléttar deras samhorighet och gor att
de latt kan motivera varandra genom goda utvecklingsmojligheter, karridrmdjligheter och
finansiella mojligheter.

“Ndr framtiden dr god, finns manga mdojligheter”’- Ledare C.

Medarbetaren
Medarbetare C sager att mojlighet till befordran ar viktigt.

Medarbetaren anser att mgjligheten till utveckling &r viktigt och att det &r en av de storre
anledningarna till att hen tog anstéllning pa en startup. Hen anser att det ar ett utmarkt sétt att
bygga upp sitt kontaktnit och erfarenheter.

“Anledningen till att jag borjade jobba pa startups var tack vare utvecklingsmaojligheterna. -
Ledare C.

4.4 Foretag D

Ledaren ar verksam inom ekonomi och ansvarig for foretagets redovisning, samt
personalfragor. Hen dr utbildad foretagsekonom. Intervjun genomfordes via telefon och
respondenten nekade till inspelning.

Medarbetaren dr verksam inom redovisning. Personen ér utbildad inom foretagsekonomi vid
Lunds Universitet. Denna intervju dr Inspelade och transkriberade.

4.4.1 Motivation
Ledare
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Att motivera sina anstillda i ett startup och ekonomi ar svart enligt ledaren. Ledaren tror att
medarbetarna blir motiverade av att erhdlla ndgon typ av ansvar, utvecklingsmojligheter och
tron pa individens egna formagor. Ledaren sdger att den mest bidragande faktorn till att
arbeta pa ett start dr att ha mdjligheter till en snabb karridr. Respondenten forklarar detta
genom att exemplifiera sin egna resa.

“Jag dr enbart 30 ar gammal och jobbar som CFO och har mycket ansvar, hade jag varit
ndgon annanstans hade jag nog fortfarande jobbat med smd projekt som egentligen inte har
ndgon betydelse i det stora hela, ddrfor tror jag att motivation i startups framforallt handlar
om att ha mojlighet att utvecklas inom foretaget snabbt.” - Ledare D.

Medarbetaren
Medarbetaren sédger att det viktigaste enligt han sjélv dr att bidra till visionen och bidra till att
skapa skillnad. Hen sdger dven att det ar viktigt att potentialen att utvecklas 1 sin yrkesroll.

“Motivation dr A och O pa arbetet for att leverera enligt foretaget och ens egna
forvintningar. Tdank om jag dr med och bidrar till en bdittre virld, det dr vl coolt” -
Medarbetare D.

4.4.2 Sjalvstindighet
Ledare
Ledare D sédger att sjdlvstandighet ar viktigt.

Att jobba sjdlvstindigt dr ett maste for att varje resurs ska hinna med att leverera ett material,
enligt ledaren. Fortsatt sdger ledaren att visa drivs pa att jobba sjalvstiandigt och att andra
behover guidas for att na det efterfragade resultatet. Ledaren séger att de inte har resurser
eller tid att kontrollera vad de anstéllda gor och att de foredrar att medarbetarna jobbar
sjalvstiandigt. Hen sdger att det finns praktiska atgérder for att erhélla ett sadant resultat. Det
ar att placera medarbetarna i ett 1dge som dem sjdlva inte &r vana vid och fi dem att ta belsut
genom att placera dessa i ett sddant forum. Detta tar dock mycket energi.

“Jag har antingen tid eller ork att kontrollera vad alla gor. Jag delegerar hellre ansvar och
ser till att de anstdllda utvecklas genom att de far méjligheten att jobba sjdlvstindigt. Det
tror jag pa - Ledaren D

Medarbetaren
Medarbetare D sédger att sjalvstdndighet inte dr sd viktigt.

Medarbetaren sédger att hen foredrar att jobba sjdlvstindigt. Medarbetaren séger att det beror

pa om hen har mgjligheten att paverka sittet som arbetet ska utforas. Vidare séger hen att det
kraver mindre energi att jobba sjdlvstandigt, men att det stills mer krav pé en.
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“Jobba sjdlvstdndigt, for att det dr skont. Man har ingen underkontroll. En anledning till att
jobba sjdlvstdndigt dr att risken hdnger pa en. Man mdste vara drlig mot sig sjdlv och vara
sjdlvkritiskt. Det dr bara en sjdlv man kan skylla pa om arbetet ej blir genomfort i en
sjdlvstindig organisation”. - Medarbetare D

4.4.3 Kompetens
Ledare
Ledaren D sédger att kompetens dr delvis viktig.

Kompetens kan véxa fram med tiden och gar inte alltid att l14sa sig till. Det handlar om att
vaga gora fel och forstd varfor man gor fel for att 1dra sig och bygga kompetens. Enligt
ledaren blir sanktionerna harda fran olika kontrollmyndigheter om uppenbara fel upprittas 1
den 16pande bokforingen, men hen menar att det bor gora fel for att utveckla medarbetare och
bygga kompetens. Ledaren forklarar att medarbetaren behdver tid for att utvecklas och bli
duktiga medarbetare. Déarfor blir kompetensen viktig for motivationen och respondenten
menar att de anstéllda ska f4 en kénsla av att de erhéller mycket kompetens. Kidnner sig en
individ kompetent kommer sjadlvfortroendet 6ka som sedan resulterar 1 motivation, enligt
ledaren.

“Det handlar om att kommunicera pd rditt sdtt och visa att de anstdllda dr kompetenta nog
for sitt arbete”’- Ledaren D

Medarbetaren
Medarbetare D sdger att kompetens inte dr sa viktigt.

Enligt medarbetaren dr kompetens viktigt men inte for motivationen. Hen séger att
kompetens vixer med tiden och att man formodligen blir duktigare med tiden. Men att ha for
lite kompetens 1 enskilda omraden leder enligt respondenten till att motivation forsvinner.
Vidare forklarar hen vikten av att kinna sig kompetent.

“Jag tycker ledaren ska ge konstruktiv feedback till oss medarbetare och inte gndlla pd att vi
har for lite kompetens for da dodar det min motivation. Utbilda oss dd, jag dr medveten att
det kostar mycket pengar, men ledaren ska inte séiga till sina medarbetare att dem ska hem
och utbilda sig bara. Da dor motivationen for mig iallafall” - Medarbetare D.

4.4.4 Samhorighet

Ledare

Ledaren D séger att samhorighet ar viktigt.

Ledaren séger att samhorighet och att fa ihop gruppen ar primért for motivationen. En grupp
som inte fungerar dr svarmotiverad och bor stimuleras pa andra sitt sd gruppen blir vél
sammanhallen. Det dr blir lattare att behalla samhorighet 1 sma organisationer jamfort med ett
stort bolag eftersom personalen traffas hela tiden och bidrar till att gruppen blir béttre
sammanhallen, behover inte vara sd om det finns individer som jobbar emot gruppen, enligt
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ledaren. Ledaren sédger att dessa individer som jobbar emot gruppen bér omplaceras, for en
grupp jobbar betydligt effektivare enligt ledaren.

“En grupp dr starkare dn en individ men det behover sjilvklart inte vara sa eftersom det
alltid finns folk som inte vill samarbeta i grupper “ - Ledare D.

Medarbetaren
Medarbetare D séger att samhorighet inte ar sa viktigt.

Medarbetaren har @ndrat sin uppfattning kring samhorighet genom dren. Hen séger att det till
en borjan ar viktigt med samhdrighet for att bekréifta att man ar duktig, speciellt nér
kompetensen ej finns dar och man kénner sig ny i rollen. Nar man far mer kompetens i rollen
behovs inte bekréftelse pd samma sétt, dock behdvs en gruppdynamik for skapa motivation 1
den bemairkelsen att ha roligt pa arbetet. Enligt medarbetaren ar detta mgjligt genom att fa
personalen att hitta pa aktiviteter som friskvardstimme och liknande. Hen sédger att det &r
trakigt att jobba sjélv utan inslag fran ndgon annan. Vidare séger hen att det kanske inte ar
sjalvklart att jobba med andra 1 en nystartat starup, men att det blir &nnu viktigare med
samhorighet och ha roligt pé jobbet. Dé far enligt medarbetaren alla bjuda pé sig sjdlva for att
bidra till samhorighet for annars kommer det inte att lyckas. Hen sdger att det kanske inte ar
samhorigheten 1 ett foretag som gor att folk drar sig till startups eftersom det inte har sa
mycket personal. Hen tror att det snarare handlar om att f4 mycket kompetens, mojligheten
till snabb personlig utveckling.

“Det finns andra faktorer som bidrar till lycka och framgdng. Det spelar ingen roll hur bra
gruppen dr om jag sjdlv inte prestera “- Ledaren D

4.4.5 Mojlighet till befordran
Ledare
Ledaren D sédger att mojligheten till befordran ar viktigt.

Ledaren séger att personlig utveckling och att utvecklas i sin yrkesroll dr anledningen till att
folk jobbar pé startup. Detta menar ledaren &r ett sétt att skapa motivation

“Jag borjade pa en startups for att utvecklas i min yrkesroll och som mdnniska“ - Ledare D

Medarbetaren
Medarbetare D sdger att mojligheten till befordran ar viktigt.

Medarbetaren sédger att hen tog anstéllning pé foretaget eftersom hen gillar nér saker gar fort
och vill ha sa mycket karridarmoéjligheter som det gér. Hen sdger att det dr potentiella
mojligheterna for utveckling som far en att bli motiverad.

“Varfor ska jag vara anstdlld pa en firma som det tar 10 ar att fa en befordran. Ndr jag kan
fa det pa 10 manader bara jag vill och visar framfétterna” Medarbetare D.
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Sammanfattning

Respondent/Foretag | Sjalvstindighet | Kompetens Samhorighet | Mojlighet till befordran
Ledare A Delvis viktigt Viktigt Viktigt Delvis viktigt

Ledare B Viktigt Viktigt Delvis viktigt | Viktigt

Ledare C Viktigt Viktigt Viktigt Viktigt

Ledare D Viktigt Delvis viktigt | Viktigt Viktigt

Medarbetare A Viktigt Delvis viktigt | Inte s& viktigt | Viktigt

Medarbetare B Viktigt Delvis viktigt [ Delvis viktigt | Viktigt

Medarbetare C Delvis viktigt Viktigt Delvis viktigt | Viktigt

Medarbetare D Inte sa viktigt Inte sa viktigt | Inte sé viktigt | Viktigt

5. Analys

I detta avsnitt kommer en analys att presenteras utifran insamlad data. Teorin ligger till

grund for analysen och anvinds som ett verktyg for att skapa djupare forstdelse kring

fenomenet.

5.1 Motivation

Ledarna pratar i1 allménhet om att de ska finnas en inre drivkraft och medarbetaren ska ha
ambitioner, samt viljan att arbeta, men forutsitter att individen har en god framtidstro och att
de far utrymme att skapa sina egna ramverk genom sjélvbestimmande (Deci & Ryan, 2000).

For att ledaren ska skapa motivation kriaver det att medarbetaren forstar foretagets
malséttning och huruvida medarbetaren kan internalisera foretagets langsiktiga mélsittning.
Anledningen till detta 4r att de ska kunna skapa ett beteende som stimuleras av ett
sjalvbestdmt beteende, vilket dr nodvandigt pa ett startup som har begridnsat med kapital

(Gagné, 2009).

Samtliga medarbetare redogor for betydelsen av att vara anstédllda pa en startup och menar att
det skapar langsiktiga mojligheter att uppna personliga mal 1 arbetslivet. Pa ett startup erhélls
mer personligt ansvar av den enkla anledningen att det &r farre verksamma och stéller hogre

krav. Men det forutsatter att individerna inre vilja att arbeta for att stimulera individens inre
motivation (Gagné, 2009). Studien empiri och tidigare forskning gér 1 linje med varandra
med urskiljer sig 1 bendmningen av relationen mellan ledare och medarbetaren. Teorierna
redogdr for huruvida individen kan skapa vilja och motivation, men missar inslag huruvida
cheferna respektive medarbetarna paverkar varandra. De stiller hogre krav pa forstdelsen
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mellan individerna och det forutsétter att individerna kénner till varandras styrkor och
svagheter (Deci & Ryan, 2000, Gagné, 2009).

Vidare handlar motivation om att ha roligt pd arbetsplatsen. Ledarna och medarbetarna
redogjorde for betydelsen av att ha roligt och stimulera de inre motivationsfaktorerna. Det
kan handla om att tdvla mot kollegor, afterwork, tv-spelskvéllar och andra aktiviteter som
stimulerar de inre behoven. Enligt Deci och Ryan (2000) ar att ha roligt ett eftertraktat
beteende eftersom individerna far mer inslag av huruvida arbetsuppgifterna ska genomfor
samtidigt som det skapar samhorighet. Vi anser att ha roligt och stimulera de inre behoven
bidrar till att de anstéllda 1angsiktigt skapar uthallig motivation.

Allmént pratar respondenterna om innebdrden av 16n och att ha en réttvis 16n. Enligt Olafsen
et al., (2015 ) och Diene, Dahl & Sorenson (2017) ger mingden 16n ingen motivation eller
behovstillfredsstillelse. Det dr delad mening nér det giller I6nens betydelse mellan olika
respondenter. Nigra resonerar att de pa lang sikt vill tjina mycket pengar medan andra
resonerar att det inte har nagon paverkan pa motivationen. Dock tror vi att I6nen har en viss
betydelse pa motivationen eftersom de anstéllda nimner att de behover tjana pengar for att
overleva, vilket 1 sig dr en form av drivkraft och motivation. medarbetaren pa foretag A
menar att pengar fungerar som ett kvitto pé ett bra arbete och kan uppfattas som en form av
god retroaktiv motivationsfaktor som féar de anstillda att kénna sig delaktiga och att de
uppskattas nir det gjort nagonting bra. Nar det anstédllda lyckas med nagon form av prestation
okar kompetensen och bidrar till 6kad motivation (Deci & Ryan, 2000)

5.2 Sjélvstindighet

En forutsittning for att tillfredsstélla sjdlvstandighetsbehovet ér att kontroll momenten
omvandlas till autonomi. Det sker inte per automatik dven fast organisationen priaglas av
sjalvbestdmt beteende och det stiller hogre krav pa ledarskapet for att tillfredsstilla behovet
(Deci & Ryan, 2000). Vidare sdger Weinstein och Ryan (2011), att autonomi bidrar till att
den inre drivkraften tillfredsstélls. Vilket bekréftas av samtliga respondenter. Dock menar
medarbetaren 1 foretag D att 100 procent sjilvstindighet inte kan ges, eftersom det i
slutindan kommer leda till ett negativt utfall. Méanniskan tenderar enligt Slayer (1990) att
initiativformagan hos individer ar begrinsad och att de rent generellt dr lata. De anstédllda
behover riktigt linjer for vad som krévs for att utvecklas. Alla ménniskor &r olika och
resulterar 1 att anstdllda behover sjilvstandighet eller styrning for att skapa mdjligheter till ett
bra slutresultat. (Schneider et al., 2007). Detta gér i linje med empirin som bekréftar att olika
manniskor behover olika mycket stod.

En praktisk atgird som ledaren anvénder sig av for att skapa autonomi dr att placera
medarbetaren 1 en beslutsfattande miljo (Spence & Oades, 2011). Samtliga ledare bekréftar
att denna atgird far medarbetaren att motiveras och utvecklas pa arbetsplatsen. Ledaren pa
foretag D utvecklar resonemanget och menar att medarbetaren i denna situation utvecklas
som anstilld eftersom de stélls infor nya situationer som de inte 4r vana vid sedan tidigare,
dock kréaver detta extremt mycket energi. Utifran studien stéller vi oss positiva till
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resonemangen eftersom teori och studiens framstéllda empiri ar likgiltiga. Dock stéller detta
hoga krav pa medarbetaren vilket kan resultera 1 negativa konsekvenser 1 slutdndan i form av
stress och liknande, som bekréftas av medarbetarna. medarbetarna tangerar det som ledarna
sdger och pastar att detta tillvigagangssatt ar ett latt sitt att skapa autonomi. Enligt Spence
och Oades (2011) skapar beslutsfattande &tgdrden inre motivation hos medarbetaren men
forutsitter att uppgifterna dr anpassade till person. Vilket tangeras av respondenterna genom
att redogora for innebordet av att forsta varandras styrkor och svagheter.

Ett annat tillvigagangssitt dr att ledaren far medarbetaren att forstar syftet med arbetet.
Foretag Cs ledare forklarar att motivation skapas genom att de anstillda far vara med och
bestimde de langsiktiga malen. Ledaren forsoker skapa forutsittningar for egna initiativ och
att de anstillda ska planera sina aktiviteter sjdlvstindigt for att skapa en betydelsefullt
internalisering av foretagets vérde.

Sammanfattningsvis bidrar sjdlvstdndighet till motivation specifikt genom initiativtagande
och ansvarstagande. Detta far medarbetaren att kidnna sig sjilvstindig och innebér kortfattat
att ledaren ska forsoka implementera en kénsla av sjdlvstindighet dven fast kontroll
genomfors. Enligt ledarna bor de anstédllda vara en del av beslutscentrumet genom att planera
sina egna aktiviteter.

5.3 Kompetens

Nir anstéllda ackumulerar kunskap och vidgar sin kompetens, far individen en inre
tillfredsstillelse som 1 sin tur leder till inre motivation (Deci & Ryan, 2000). Ledarna
uttrycker att det dr viktigt att stimulera kompetensutveckling och utmana medarbetarna. De
kravs att medarbetarna far tillfredsstéllande uppgifter som utdkar individens kunskapsbas.
Enligt Deci och Ryan (2000) behdver medarbetarna kénna att de &r kompetenta i sin uppgift
och pa ett sddant sitt blir de motiverade av utférandet. medarbetaren pa foretaget D motsatter
sig argumentet for nya uppgifter och menar att kompetens vaxer med tiden och att man blir
duktigare 1 sin huvudsakliga uppgift genom erfarenhet. Fortsatt menar medarbetaren att ha for
lite kompetens for en uppgift motverkar motivationen eftersom personen inte far ndgot
positiv bekréftelse, samt om slutresultatet blir icke dnskvirt motverkas motivationen. Gagné
och Deci (2005) forklarar detta genom att urskilja pd intern motivation som &r baserat pd
intresse och integrerad motivation. Vid intern motivation finns en naturlig drivkraft till utokat
kapacitet och kompetens. Medan integrerad motivation syftar till att individen patvingad att
ta in ny kunskap och att jobba med saker som hen inte 4r intresserad av, vilket begransar
personens vilja att erhalla ny kunskap (Gagné & Deci, 2005).

Aven fast respondenten forklarar fenomenet pa sitt sitt, soker minniskan efter att optimera
sin kapacitet och har ett naturligt behov till kompetensutveckling (Deci & Ryan, 2000). I
studien bevisas detta genom att samtliga responder vill utvecklas 1 sitt yrke och skapa nya
fardigheter. medarbetaren pé foretag A menar att det svart att ldsa sig till att bli en duktig
sdljare och att det behdvs praktisk erfarenhet for att veta vad som fungerar bést for en sjélv.
Anledningen till att personer drar sig till startups beror framforallt pa att de har utrymme till
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kompetensutveckling, samtidigt som det ofta &r mer dynamiskt. Det vill sdga ett naturligt
behov av utdkad kompetens, som tidigare ndmnts (Deci & Ryan, 2000)

Ledaren kan édven tillgodose de anstélldas kénslor av kompetens for att 6ka motivation genom
att bekréfta resultatet och att forklara att personen 1 fraga &r duktig vid utférandet av uppgifter
(Deci & Ryan, 2000). Ledaren pa foretag A menar att de har provisionsbaserade
l6nemodeller for att bekrifta framging och bekriftas av medarbetaren som framgangsrikt. En
annan synvinkel inom fenomenet &r att tillata anstéllda att gora fel. Ledaren kan dven
bekréifta motgingar for att pd ldng sikt tillgodose att den anstillde far 6kad kompetens. Enligt
ledaren pa foretag D &r det att foredra en 6ppen dialog med de anstillda géllande feedback.
Det ér ett verktyg att stimulera en kinsla av att individen utvecklas sin kompetens. Nir en
person forst gor fel for att sedan dtgérda problemet bekréftas kunskapen positivt.

Niér en anstilld har tillrackligt mycket kunskap och kompetens dkar incitamenten for att
arbeta sjalvstindigt, vilket 6kar interna motivation (Deci & Ryan, 2000). Det bekriftas
genom ledaren pé foretag A som séger att tilliten beror framforallt pd personens kompetens
och ambition. Teori och insamlad empiri gir 1 samma linje.

5.4 Samhorighet

Samhorighet skapas 1 interaktion med andra individer och &r en viktigt faktor for att skapa
motivation. Det dr viktigt for medarbetarna att ha utrymme att uttrycka vad som &r bristfélligt
och bidrar till motivation (Deci & Ryan, 2000). Enligt medarbetaren &r detta en viktig faktor
att ha utrymme att uttrycka sin asikter. Det kan bidrar till ett béttre arbetsklimat och att
individen fér friheten att 16sa eventuella problem som dyker upp. Ledarna behover i1 detta
sammanhang applicera en lyhordhet som accepterar de anstilldas behov och kénslor. Enligt
Space och Oades (2011) dr detta ett sitt att tillfredsstilla individens behov géllande
samhorighet och framjar detta. Enligt respondenterna behdver en dvergripande forstaelse
mellan personalen skapas for att skapa behov och pa ett sddant sitt forsta, samt acceptera
andras asikter och tankar. Vi tror att det dr extra 1itt att skapa samhdrighet 1 ett startups tack
vare det begrdansade antalet anstéllda. Det far individerna att kénna sig sedda, vilket bekréftas
av ledaren pa foretag C.

Det ér viktigt att kdnna sig behdvd och sedd pa arbetsplatsen. Det frambringar
tillfredsstillelse for samhorighetsbehovet genom att det skapar en form av trygghet for
individerna, vilket resulterar i hogre motivation, enligt Deci och Ryan (2000). Ledaren pa
foretag B redogor for innebdrden av att hjdlpa varandra med saker som bringar till problem
och att man hjélper varandra med olika projekt. Vilket bekréftas genom att ledarna och
medarbetarna redogdr for betydelse av att hjdlpa varandra och att det bidrar till en hogre
motivation. Teorin och den insamlade empirin gir hand i hand, men teorin redogér for
betydelsen av sjilvstdndiga individer som vill 16sa problem sjilvstdndigt. Dessa individer har
en attityd som anses vara bra pa ett startup eftersom de tillats att I6sa problem och uppgifter
utan inslag fran ledaren. Detta bidrar 1 sin tur till 6kad kompetens och att individen tar egna
initiativ, vilket medfor 1 att sjidlvstandighetsbehovet tillgodoses (Deci & Ryan, 2000). Vilket
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ingen av vara respondenter menar dr primért. Dock dr medarbetaren i foretag B inne pa det
sparet. Hen forklara att det inte spelar nagon roll om ndgon annan levererar om hen sjilv inte
gor det. Vilket i sin tur resulterar 1 att det behdvs samspel mellan samhorighet och att leverera
sjalvstiandigt.

Respondenterna ar enade om aktiviteters innebord. Foretag A jobbar med att gemensamt
spela dataspel varje fredag for att skapa sammanhéllning och de andra foretagen har
afterwork och liknande. Dock séger Deci och Ryan (2000) att detta motverkar intern
motivation eftersom materiella tillgangar inte har ndgon betydelse i1 detta avseendet. Vi tror
att det dr viktigt att ha aktiviteter for att bidra till att den anstéllde har roligt och lar kénna
varandra, vilket bidrar till motivation. Det ena behdver inte utesluta det andra.

Vidare pé det foregaende sparet handlar det om att skapa en grupp som har nagon form av
sammanhallning och trivs att jobba tillsammans. Nér en grupp samarbetar pa rétt sitt kommer
resulterat att bli battre och ménniskans interna tillvéxt tendenser att 6ka, enligt Deci och Ryan
(2000). Maslow (1943) menar att samhorighet dr ndgot primaért for att en person ska kunna
kénna narhet och trygghet, dock kan den anstéllde fa detta behov tillfredsstélld pd annat sétt,
exempelvis 1 hemmet. Det kan medfora i att samhorighet rankas som ldgst av de fem
faktorerna som redogjorts 1 studien.

Sammanfattningsvis kopplas samhorighet behovet till huruvida gruppen trivs att arbeta ihop.
Praktiskt atgdrd for att skapa en grupp som gillar att arbeta ihop dr att genomfora aktiviteter
som &r utanfor eller pa arbetsplatsen, for att skapa teamkénsla. Att vara i en grupp dér alla
trivs och kdnner sig delaktiga 6kar motivation, enligt respondenterna.

5.5 Mojligheten till befordran

Samtliga respondenter talar for inneborden av att ha mojligheten till befordran. Det &r en
primir anledning till varfor individer drar sig till startups. Enligt Deci och Ryan (2000) bidrar
befordran till kompetensutveckling eftersom nya roller bidrar till nya arbetsuppgifter.
Kopplat till Maslows (1943) behovshierarki kan befordran kopplas thop med
sjalvforverkligande eftersom befordran dr en viss form av sjalvbekréftelse. Anledningen ar att
pa en startup finns mgjligheter att verksamhet lyckas och expanderar snabbt. De som ar
anstéllda pa startups kan f detta sjalvforverkligande behovet snabbare dn om de skulle vara
anstillda pa ett stort foretag. Empirin och befintlig teori gar i linje med varandra och
verifierar att behovet av att ha mojligheter till befordran dr av hog grad for att skapa
langsiktigt motivation.

Flera ledare talade om att deras goda framtidsutsikter motiverar samtliga anstillda pa bolaget
genom utvecklings- och karridrmdjligheter. Utveckling och utmaningar pa arbetsplatsen ser
Steers och porters (1991) som viktigt for att skapa sjalvforverkligande och motivation. Nér ett
foretag har goda framtidsutsikter erbjuds befintlig personal forhoppningsvis att erhalla en ny
roll som gar 1 linje med deras intressen, som Deci och Ryan (2000) menar 6kar motivation.
Samtidigt som Boéthius och Ehdin (1997) hédvdar att utvecklingsmdjligheter och befordran ar
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mojligheten till att skapa incitament for de anstéllda att bli motiverade. Vilket gar 1 linje med
insamlad empiri. Det handlar enligt var mening om att de anstéllda pa startups ska kunna
minimera riskerna langsiktigt tack vare att det far nya positioner.

En av ledarna pastér dven att personlig utveckling och att utvecklas i sin yrkesroll ar i
huvudsak anledningen till att folk tar anstéllning pa startups. Nya tjdnster och roller leder till
att de anstillda fr mer ansvar och kompetens (Deci & Ryan, 2000). Att paborja sin karridr pa
ett litet startup ger goda forutsittningar for personlig utveckling pa lang sikt. Det gar ofta att
paverka de beslut som tas eftersom verksamheterna tenderar att vara sma och vil
sammansatta. Wiley (1997) hdvdar att medarbetare som fér vara och paverka beslut
motiveras littare. Det dr darfor smart for ledaren att ge mgjligheter for medarbetaren att ta
egna initiativ och beslut utifran sitt arbete. Som ledaren pa foretag B séger att de har tydliga
handlingsplaner for huruvida medarbetaren ska gora for att bli befordrad och att ska finnas
praktiska milstolpar som behdver uppnas innan den anstillda kan gé vidare. Dérav har de
skapat utvecklingsmojligheter for medarbetaren (Wiley, 1997, Boéthius & Ehdins 1997).
Ledaren pa foretag C sina medarbetare att via dialog med ledarna, sjdlva styra riktningen till
sin utveckling. Vi tror att tydlighet och huruvida de anstillda ska goéra bidrar till mer
motivation dé det tydligt framgar vad som behdver astadkommas for att bli befordrad,
verifieras med hjdlp av medarbetarna.

Medarbetarna vill kunna paverka verksamheten, antingen genom sitt egna arbete eller
foretagets. Vroom (1963) menar att detta ar ett effektivt sétt att skapa motivation eftersom det
ar relativt enkelt for ledaren. Ledaren kan i detta sammanhang skapa incitament till
sjalvstindighet som sedan kan resultera i att individen prestera effektivare 1 sitt arbete. Det
gar 1 linje med Deci och Ryan (2000) som sdger att sjdlvstandighet och mojligheten till
kompetensutveckling bidrar till medarbetarnas motivation. Empirin och insamlade datan gar 1
linje med varandra. Det visade sig att alla de tillfrdgade ville utvecklas i sin yrkesroll och bli
duktigare for att sedan fa nya tjénster.

6. Slutsatser

I detta avsnitt kommer en redogorelse for de slutsatser som erhallits fran studiens analys for
att besvara studiens forskningsfragor och syfte. Syftet var att skapa djupare forstdelse for
motivationstaktorer i startups. I slutindan redogors forslag till vidare forskning inom det
aktuella omradet.

6.1 Motivation

Ledaren kan paverka den inre motivationen genom att erbjuda de anstéllda mer
sjalvstandighet, kompetens, samhorighet och mojligheten till befordran. Dessa uppséttning
egenskaper ar praktiska tillvigagéngssétt som ledaren kan anvinda sig av for att stimulera
motivation hos de anstéllda pa en startup och verifieras genom att medarbetarna bekriftas
dessa som viktiga.

6.2 Sjilvstindighet
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Ledaren kan motivera anstéllda genom att frimja initiativ- och ansvarstagande genom att lata
medarbetarna vara med och utforma sina arbetsuppgifter, vilket skapar motivation. Det
upplevs som nagot positivt frdn medarbetarna eftersom de flesta vill vara med och ta beslut.

Detta gér 1 linje med Spence och Oades (2011) att placera den anstéllda i ett beslutfattande
centrum som mgjligér for motivationen.

6.3 Kompetens

Ledare kan tillgodose kompetensbehovet genom att tillfredsstélla medarbetares Gvergripande
intressen inom arbetslivet och utmana dessa genom att placera medarbetaren i nya omraden
som de inte dr vana vid. Det krédver att ledaren dr lyhord och forstar medarbetarens
utvecklingsbehov, vilket bekréftas av medarbetarna som viktigt faktor f6r motivationen.

Detta gér 1 linje med Deci och Ryans (2000) argument. De menar att ledaren behdver vara
lyhord for att medarbetarna sjélva ska kidnna sig kompetenta. Vilket resulterar 1 6kad
motivation.

6.4 Samhorighet

Ledaren kan skapa kompetens genom olika aktiviteter som bidrar till battre ssmmanhéllning.
Samhorighet ligger till grund {for de andra behoven eftersom ledaren behover kinna till vad
medarbetaren har for grundlaggande behov inom motivation, sjilvstdndighet och kompetens.

Medarbetarna lagger inte lika stor vikt vid samhorighet som ledarna gor. Det upplever att
samhorighet bidrar till positiv energi, men att samhdrighet 1 sig inte bidrar till s mycket
motivation.

6.5 Mojlighet till befordran

Mojligheten till befordran géar i1 linje med kompetens. Det ar ett praktiskt hjdlpmedel for att
motivera de anstillda langsiktigt och ledarna kan skapa tydliga handlingsplaner for att
medarbetarna ska veta vad som krédvs for att bli befordrad. Samtidigt som de kan fa de
anstéllda att jobba extra hért, eftersom de som jobbar pa en startup som undersokts i studien
vill bli befordrade, vilket bekridftas av medarbetarna som ett bra sitt att motivera dessa.

6.6 Slutdiskussion

Denna studie ér begrédnsad till fyra stycken foretag, darav kanske det inte gar att generalisera
studiens resultat, dven fast foretagen som valdes gick i linje med studiens urvalskriterier.
Studien visar pa att startups och motivation ar ett omrade som dr vért att studera vidare inom.
Eftersom ménga intervjuer belyser for innebérden av 6kad motivation och hur en ledare pa ett
startup praktiskt kan motivera sin anstéllda. Genom att stimulera de fem faktorerna som
redogjort 1 studien 6kade motivationen hos samtliga, men pa olika sitt.

Det finns en risk att de som inte velat bli inspelade &r fargade och inte velat svara vad dem
egentligen tyckte. Dock ansig forfattarna att frigorna inte var av kénslig karaktér eftersom
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frigorna giller allmidn motivation och inget som anses som stotande fran dvergripande delen
av folket.

6.6.1 Vidare forskning

For framtida forskning inom omradet rekommenderar vi att expandera forskningsomridet till
flera verksamheter och stdder. Detta skulle minimera eventuella regionala stdllningstagande
inom omréadet motivation. Inkludera flera foretag i en fallstudie skulle ge en bredare
generaliserbarhet och jamfora foretag som har lika ménga anstillda for att minimera riskerna
att olika startups har olika mycket kapital for att satsa 1 olika aktiviteter. Vi rekommenderar
aven att studera startups med liknande livsldngd for att se om det finns nagra skillnader 1
synen pa motivation i likvirdiga foretag.

Det finns dven andra vinklar som framtida forskning kan tillimpa. Pé vilket sétt paverkar
olika personlighetsdrag motivationen pa startups? Finns det ndgra egenskaper som sticker ut i
frdga om motivation pa en startup? Varfor borjar folk jobba pé startups nar risken dr hog och
16nen 1ag? Hur kommer det sig att individer viljer startups fore andra foretagsformer? Hur
skiljer sig motivation 1 startups jamfort med andra foretagsformer och finns det nigra faktiska
likheter och skillnader mellan dessa?
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Bilaga 1- Intervjufragor

Inledande fragor

Vad heter foretaget och var finns verksamheten?

Vad har du for tjanst och vad innebdr den? Vad gor ert foretag?
Hur méanga anstéllda har ni?

Hur lédnge har du varit anstilld och har du haft samma position hela tiden?

Motivation

Vad dr motivation enligt dig?

Hur kan man skapa motivation? Kommer motivationen inifrin eller utifrdn?

Hur fir man de anstillda att prestera pa topp?

Vad dr anledningen till att folk inte 4r motiverade? Finns det ndgot du kan gora for att
motivera sig?

Kan man se motivation? Pa vilket sétt visas det eller inte?

Autonomi

Foredrar du att vara kontrollerad eller jobba sjédlvstindigt? varfor?

Hur genomfor du dina uppgifter? finns det ndgra mojligheter att paverka innehallet?
Hur tror du sjdlvstandigt arbete kan paverka din motivation?

Har du haft mgjligheten att padverka din arbetssituation ?

Samhorighet

Arbeta 1 grupp eller sjalvstandigt? Varfor tycker du sa?

Hur motiverar man varandra pa ert foretag? Finns det ndgot som utmaérker sig?
Vad har ni {or relation till de 6vriga arbetarna?

Finns det ndgot du ser som viktigt nir det handlar om att jobba med andra?

Kompetens
Hur ser du pé kunskap? Har du nidgon speciell utbildning for att vara anstilld hér?
Vad har du for framtida mél med att jobba pa startup?

Att viixa snabbt i sin roll (méjligheten till befordran)
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Har man mojligheten att utvecklas snabbt 1 ditt arbete?

Vad har du for framtidsmal nér det géller arbete?

Varfor borjade du jobba hir? Finns det framtida moéjligheter for det att vixa i din arbetsroll
och pa vilket sétt?

Avslut
Ar det nigot mer som ni tycker #r relevant?
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