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Förord

Denna studies uppkomst har möjliggjorts genom skribenternas egna personliga intressen för

framförallt finansiella incitament, motivation och startupbolag. Startupbolag visade sig

snabbt vara extra intressant då tidigare forskning inom området incitament och motivation

tenderar att framförallt spegla etablerade bolag, och inte startupbolag. I den initiala fasen av

studiens genomförande insåg skribenterna även att icke-finansiella incitament samt arbete

inom entreprenöriella team i startupbolag var områden som starkt hörde ihop med de

ursprungliga områdena som intresserats för. Det här medförde att ett sammanhang kunde

identifieras vilket gav upphov till möjligheten att studera hur olika incitament kan påverka

individernas motivation inom team, i ett startupbolag.

Skribenterna vill framförallt skicka ett varmt tack till alla respondenter som deltagit i studien,

som med sina upplevelser, tankar och åsikter delat med sig av hur de motiveras samt vilka

incitament som motiverar dem i sitt team på sin arbetsplats. Därefter vill skribenterna också

rikta ett stort tack till studiens handledare Anna Alexandersson, som med sin goda

handledning och sina goda råd gjort studien möjlig.

Sammanfattningsvis har studien bidragit med en god insikt i hur människor motiveras på sina

arbetsplatser, hur olika startupbolag arbetar för att öka sina medarbetares motivation, samt

hur individer i ett entreprenöriellt team påverkar varandra. Dessa insikter som nu bidragit till

en ökad förståelse inom området tar nu skribenterna med sig i form av utökade kunskaper,

färdigheter samt erfarenheter till vidare studier eller arbetsliv.

Växjö, 27/5 2022

Eric Ahlqvist Ester Hansson Jakob Sandström

1



Sammanfattning
Motivation är väsentligt för individer i arbetslivet, för att kunna arbeta effektivt, vara

produktiva och bidra till verksamhetens tillväxt. I yrkeslivet finns flertalet faktorer som bidrar

till motivation hos individer, som får dem att prestera bättre, mer effektivt och vara fortsatt

motiverade. Dessa faktorer kan utgöras av olika incitament, som kan delas upp i både

finansiella samt icke-finansiella incitament. Incitament påverkar individerna och ger upphov

till ett motiverande arbetsliv. Startupbolag är idag en företagsform som blir allt mer

framträdande, där bolagen och dess individer befinner sig i en ständig tillväxtfas och ofta

arbetar tillsammans i så kallade entreprenöriella team. Syftet med studien är att skapa

förståelse för hur finansiella och icke-finansiella incitament bidrar till motivation hos

individen inom entreprenöriella team i startupbolag. En kvalitativ metod har använts genom

semistrukturerade intervjuer med åtta olika respondenter på fem olika startupbolag, där

respondenterna har fått dela uppfattningar, tankar och åsikter kring hur incitament påverkar

deras motivation i deras arbete när de arbetar i team.

Respondenternas uttalanden har därefter jämförts med en relevant teoretisk referensram, för

att kunna skapa analys och slutsatser kring studiens syfte. Det har framkommit att både

finansiella och icke-finansiella incitament har en betydande faktor till hur motivation skapas

och bibehålls hos en individ inom ett entreprenöriellt team i ett startupbolag. Finansiella

incitament antas utgöra grundläggande motivationsfaktorer, samtidigt som de icke-finansiella

incitamenten är de verkliga faktorerna som är motivationshöjande för individerna inom

entreprenöriella teams i startupbolag. Icke-finansiella incitament som bidrar till en ökad

motivation är exempelvis trivsel på arbetsplatsen, förtroende från ledningen samt en

regelbunden uppmuntran och erkännande från företagets ledning och medarbetare. Det anses

finnas ett kompensations-förhållande mellan finansiella och icke-finansiella incitament. Men

att de finansiella får över tid en sekundär position i individens motivationsskapande. De

finansiella incitamenten kan anses temporärt påverka individens autonoma motivation, då

dessa kompenserar för låga uppfyllelse av hygienfaktorer. Kompensations-förhållande mellan

de olika incitamenten förändras i sin inverkan på en individs motivation när denna befinner

sig i ett entreprenöriellt team. Studien påvisar också att samtliga incitament kan motverka

motivationen, under bristfälliga förhållanden.
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1. Introduktion

1.1 Bakgrund

Det kan argumenteras för att motivation är väsentligt för individer i entreprenöriella team

inom startupbolag. Att under långa perioder arbeta fokuserat och effektivt för att uppnå mål,

tillväxt och visioner, men med viss osäkerhet då det nya företaget inte är långtida beprövat.

Men för att ha ett driv framåt behövs motivation och en vilja från entreprenöriella teamets

medlemmar, en motivation som kan påverkas av olika incitament (Murnieks et al. 2019).

Dessa incitament kan enligt Urban och Wood (2015) delas upp i finansiella incitament som

delägarskap, och icke-finansiella incitament som trivsel, vilka berörs i följande studie. Enligt

Lowe Nielsen et al. (2021), betraktas entreprenöriellt driv och motivation olika, och befästs

med olika värderingar för människor i samhället. Enligt Naffziger et al. (1994) finns

föreliggande forskning som visar på att att det finns likt en önskan om “självständighet",

“behovet av prestation", “känslan av sammanhang och tillhörighet” eller “personlig vinning”

som driver och motiverar individer i entreprenöriella teamen framåt.

I bakgrund till den här kontexten finns det viss undersökning kring hur olika finansiella och

icke-finansiella incitament påverkar en individs motivation i ett entreprenöriellt team.

Cantzler (2008) beskriver att ett entreprenöriellt team kan förklaras genom att människor med

lämplig och passande kunskap sammanstrålar i ett team för att lösa en uppgift, problem eller

för att fylla en viss kunskapslucka hos individerna själva, samhället, eller i den organisation

dessa opererar i. Debrulle et al. (2020) menar på att det finns flertalet faktorer som motiverar

en individ till att prestera och behålla målfokuserade beteenden i ett team. Herzberg et al.

(1993) diskuterar de grundläggande faktorerna för motivation hos en individ och gör en

distinktion mellan motivationsfaktorer och hygienfaktorer, där sedan Herzberg (2003) vidare

behandlar incitament och menar att individen kan påverkas både internt samt externt i sin

motivation. Forskaren menar att hygienfaktorerna benämner individens grundbehov, där

individen sedan utvecklar sina motivationsfaktorer ifrån. Forskningen i området som

föreligger den här undersökningen (Herzberg et al. 1993), behandlar övergripande incitament

till motivation där individen befinner sig i ett redan etablerat företag med trygghet i sin

anställning och verksamhetens affärsmodell.
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Däremot hur olika incitament påverkar individens motivation i entreprenöriella team inom

startupbolag, där osäkerhet är större och hygienfaktorer för arbetsmiljö är under uppbyggnad,

behandlas inte i samma utsträckning. Aktuell forskning inom området behandlar främst enligt

Lazar et al. (2020) och Herzberg et al. (1993), redan etablerade organisationer. Ett

startupbolag kan enligt Ravarini et al. (2017) definieras på många olika sätt, men definieras

inom sammanhanget som ett tillväxtföretag som befinner sig i en expansiv fas och använder

en skalbar affärsmodell.

Undersökning kring incitament och dess påverkan på motivation hos individer inom

entreprenöriella team i startupbolag, blir således intressant att förstå för att skapa större

förståelse av individens uppfattning och hur olika incitament påverkar deras motivation. För

att förstå och exploatera vad som utgör motivation hos medarbetarna inom företag väljer

Urban och Wood (2015) att dela in finansiella och icke-finansiella incitament som flera

sub-faktorer. Inledningsvis benämns finansiella incitament, som omfattar faktorer som

exempelvis lön, ägarandelar, optioner eller prestationsbaserad finansiell ersättning. Medan i

andra skedet benämns icke-finansiella incitament, som behandlar faktorer som erkännande

för arbetsinsats, utveckling i ansvar, inflytande i utveckling, självförverkligande och

meningsfullhet i arbetsuppgiften som genomförs (Urban och Wood, 2015).

Lowe Nielsen et al. (2021) beskriver att dessa olika incitament påverkar motivation till

prestation och driv inom ett bolag och dess teammedlemmar. Men inte enbart positivt utan

det finns även aspekter av dessa finansiella och icke-finansiella incitamenten som enligt

Lowe Nielsen et al. (2021), hämmar motivationsskapande och driv inom det entreprenöriella

teamets ramar. Det kan verka väldigt enkelt, att mer ekonomisk kompensation skapar högre

motivation, men Cantzler (2008) menar på att så inte är fallet. Utan att det i större

utsträckning handlar om en dynamisk process inom det entreprenöriella teamet och att det

argumenterbart mer är kopplat till faktorer som icke-finansiella incitament som motiverar

medarbetare (Cantzler, 2008). Förståelsen för hur olika incitament påverkar ur individens

perspektiv, blir således intressant för att skapa djupare förståelse för hur motivation hos

medarbetare anses uppstå och vilka faktorer som anses drivande hos individ som ingår i ett

entreprenöriellt team.
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1.2 Problemdiskussion
Forskning kring motivation hos individen inom entreprenöriella team behandlar till stor del

olika faser av en entreprenöriell process. Parker (2011) argumenterar för att den

företagsekonomiska forskningen inte är lika bevandrad i finansiella och icke-finansiella

incitament och dess påverkan på individens motivation inom entreprenöriella team.

Det som tidigare undersökningar visar är att miljö, approach, mål, vision och bakgrund hos

individen samt inom bolaget, kan spela roll för motivation hos det teamet som verkar inom

bolaget (Parker, 2011). Debrulle et al. (2021) behandlar delar av dessa ämnen och kollar på

entreprenöriella teams uppbyggnad och vad som gör dem effektiva och ger ett starkt driv

framåt för att bidra till företagets framtida utveckling. Teamet ses som en enhet och dess olika

faser, men Debrulle et al. (2021) menar på att det är lika mycket ett individuellt driv som ett

kollektivt driv, som gör att det entreprenöriella teamet finner motivation. Däremot finns en

problematik i att när det talas om entreprenöriella team, ser många det utifrån att alla

individer har samma bakomliggande standardiserade drivkrafter, som exempelvis pengar,

eller annan personlig vinning. Det finns på så sätt en tydlig bakgrund till att motivation hos

en individ i ett entreprenöriellt team många gånger tolkas utifrån hela teamet som enhet och

inte direkt länkat till individen i teamet utifrån de två olika incitamenten.

Samtidigt ger Herzberg (2003) en mer individualiserad bild av motivation och menar på att

det finns tre olika motivationstyper för en individ, som således påverkas av olika incitament,

samt interna och externa faktorer. Bonner och Sprinkle (2002) samt Rynes, et al. (2005)

lägger stor vikt vid att en individ framförallt strävar efter det som ger maximal personlig

vinning i relation till finansiella incitament. Medan både Armstrong (2015) och Herzberg

(2003) lägger tyngd vid motivation från tillfredställande av uppgiften i sig. Vidare menar

Herzberg (2003) att incitament och motivation är sammankopplade och att det ena ger det

andra. Forskaren från Harvard menar på att incitament kan betraktas som verktyg ett team

kan använda sig av för att skapa motivation hos sina medlemmar, men menar även på att

incitament kan fungera som faktorer som individer skapar egen motivation utifrån.
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Herzberg (2003) lyfter att det finns många föreställningar om hur olika incitament skapar

motivation och således utveckling. Finansiella incitament som exempelvis lön, optioner,

delägarskap, bonus eller provision, kan tänkas vara starka faktorer som skapar incitament för

individer att utveckla sig själva och teamet de figurerar i. Enligt Armstrong (2015) är

individens och teamets genomförbarhet av stor vikt i ett snabbväxande bolag. Denna studie

vill på så sätt kunna bidra med förståelse och hur de två typerna av incitamenten utgör

motivation. Genom att kombinera dessa två, en team aspekt och individuella aspekten, kan

det skapas större förståelse för motiverande faktorer. Därav är området kring finansiella och

icke-finansiella incitament påverkar individer i entreprenöriella team i startupbolag,

intressant. Men diskussion kan föras kring om dess faktiska betydelse hos medarbetare och

om det skapar vilja, således motivation, eller om icke-finansiella incitament är det som driver

medarbetare för att uppnå exempelvis erkännande (Herzberg, 2003). Studien kan således ge

en mer ingående insikt i hur olika typer av incitament och kombinationer av dessa, påverkar

individen som ingår i entreprenöriella team och dess motivationsfaktorer inom startupbolag.

1.3 Syfte
Syftet är att skapa förståelse för hur finansiella och icke-finansiella incitament bidrar till

motivation hos individen inom entreprenöriella team i startupbolag.

1.4 Problemformulering
- Hur kan finansiella och icke-finansiella incitament skapa motivation hos individen

inom entreprenöriella team i startupbolag?
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2. Metod
Rapportens andra kapitel ämnar att presentera och motivera de vägval som gjorts och

tillvägagångssätt som använts för insamling och tolkning av presenterat empiriskt samt

teoretiskt material.

2.1 Inledande motivering av tillvägagångssätt
Det presenterade syftet med studien är som bekant att skapa förståelse för hur finansiella och

icke-finansiella incitament bidrar till motivation hos individen inom entreprenöriella team i

startupbolag. För att studera området i frågan anses det att studiens användning av begreppen

incitament (icke-finansiella samt finansiella), motivation, entreprenöriella team och

startupbolag, behöver redas ut och presenteras teoretiskt. Begreppen och dess potentiella

sammankoppling ämnas där av att behandlas inledningsvis i ett teoretiskt kapitel för att skapa

en grundläggande förståelse. Vidare för att kunna erhålla förståelse kring vad som motiverar

medarbetare, har valet gjorts att anta en kvalitativ ansats i insamling och tolkning av material

under studien. Den kvalitativa ansatsen gjordes för att skapa en mer nyanserad bild för

området och således djupare förståelse kring incitament till motivation.

2.2 Litteraturinsamling
Litteraturinsamling har skett genom att använda Linnéunivsersitetets bibliotek för att

lokalisera fysisk litteratur, samt Linnéuniversitetets hänvisade databaser Onesearch och

Business Source Ultimate, för att lokalisera dels fysisk litteratur men även artiklar som anses

relevanta för de områden som studerats i studien. För att kunna lokalisera relevanta områden

inom litteraturinsamlingen har nyckelord samt nyckelfraser använts för sökandet genom

dessa databaser. Nyckelord och fraser som använts är bland andra motivation,

entreprenörskap, entreprenöriella team, delägarskap, startup-bolag, optioner och finansiella

incitament samt icke-finansiella incitament. Dessa ord har även kombinerats i fraser som

bland andra motivationsfaktorer till entreprenörskap, entreprenörskap inom startup-bolag,

finansiella och icke-finansiella incitament inom startup-bolag.
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Främst har artiklar som specifikt speglar det studerade områdets använts i studien. Det här

har även kompletterats med en del fysiska böcker som grundläggande behandlar de studerade

områdena mer övergripligt. Statlig förvaltningsmyndighet samt ledande revisionsbolag inom

bland annat skatt har använts. Dessa två typer av litteraturkällor samt elektroniska källor har

kombinerats och utgjort en litteraturinsamling som skribenterna anser vara relevant och

tillräcklig för studiens teoretiska underlag. Genom att identifiera relevant teoretisk litteratur

utifrån sökord genomfördes därefter en jämförelse mellan de artiklar och böcker som ansågs

vara relevanta. Den litteratur som bidrog närmast till studiens syfte var den som valdes ut och

användes vidare i studien, för att utgöra en grund till det teoretiska underlaget. Vidare

urvalskriterier utöver sökord var därmed att jämföra relevant litteratur för att kunna lokalisera

den litteratur som var mest lämpad för studien. De digitala källor som användes i studien

jämfördes också med relevanta artiklar, där mest information bedömdes kunna utläsas från de

digitala källorna, vilket gjort att de vidare använts i studien.

2.2.1 Källkritik

Syftet med att genomföra en källkritisk granskning är enligt Bryman och Bell (2017) för att

stärka tillförlitligheten i det materialet som presenteras. För att försäkra att det teoretiska

materialet som använts är trovärdig, har krav enligt Hulten, et al. (2007, s 83) använts.

Författarna beskriver att källkritiken bör byggas utifrån tre punkter:

1. Källan skall vara valid inom ämnesområdena vilket information söks

2. Källan skall vara disponibel

3. Källan skall vara autentisk och trovärdig

Skribenterna har således tagit hänsyn till eventuella vinklar för det material som presenteras

samt fundamentala motiv. Det utgör grunden för att syfte, författaren för källan, tidsram samt

information har tagits i i bekanting. Detta för att finna korrelation med studiens metod, syfte

och epistemologiska uppfattning.
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2.3 Forskningsmetod

En kvalitativ forskningsmetod lägger sitt fokus på människors upplevelser, åsikter,

värderingar och tankar (Bryman och Bell, 2017), vilket således av skribenterna bedöms vara

en passande forskningsmetod för att inhämta empiriskt material till studien. Kvalitativa

forskningsmetoder kännetecknas av bl.a. intervjuer, observationer och fokusgrupper (Bryman

och Bell, 2017). Skribenterna har valt att använda sig av intervjuer för att kunna få en

övergripande förståelse för varje individs uppfattningar om ämnet. Semistrukturerade

intervjuer har använts då de utgår ifrån områden som studeras och de frågor som ställs, men

utelämnar inte ytterligare samtal samt diskussion kring dessa (Bryman och Bell, 2017). På så

sätt har skribenterna fått en övergripande förståelse kring de ämnen som diskuterats men även

skapa djupare förståelse och förstå de berörda områdena mer i sin kontext.

Valet av att använda en kvalitativ metod utgörande semistrukturerade intervjuer bestod utav

flera faktorer. Först och främst utgick skribenterna från studiens syfte, som innefattar att

skapa en förståelse för hur finansiella samt icke-finansiella incitament kan skapa motivation

hos medarbetare. I och med studiens syftesformulering, uppgick det att ett intresse av

individernas olika uppfattningar och upplevelser ligger till grund för att kunna just uppfylla

studiens syfte. Eftersom Bryman och Bell (2017) hävdar att det ofta i en kvalitativ ansats

handlar om att undersöka individers åsikter, upplevelser och uppfattningar kring olika

situationer, bedömdes en kvalitativ metod vara ett relevant angreppssätt för att inhämta

empiriskt material till studien. Bryman och Bell (2017) benämner att ett induktivt arbetssätt

består av att härleda en slutsats utifrån en hypotes underbyggs av observationer, vilket är ett

arbetssätt med nära anknytning till den kvalitativa forskningen.

Ett deduktivt sätt används dock ofta i anknytning till en kvantitativ metod, och börjar till

skillnad mot det induktiva sättet med att utgå ifrån en hypotes, och därefter bildar slutsatser

utifrån teori och övrigt material (Bryman och Bell, 2017). Inom studien har främst ett

induktivt sätt används, då hypoteser och mönster utifrån det empiriska materialet lett till en

slutsats. Däremot bygger intervjufrågorna på litteraturinsamlingen, vilket gör att befintlig

teori och hypoteser ställts emot och jämförts med det empiriska materialet.
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Således har en blandning av induktiv samt deduktiv metod används, men studien genomsyras

av en kvalitativ metod då det empiriska materialet i form av intervjuer speglar den

information som är mest väsentlig för studiens syfte och slutsatser.

Det empiriska materialet samlades således in genom fem semistrukturerade intervjuer (varav

en gruppintervju) hos Företagen A, B, C, D och E. Alla företag och respondenter är

anonymiserade av säkerhetsskäl, enligt konfidentialitetskravet (vidare beskrivet nedan) med

hänsyn till både enskilda respondenter och dess företag, samt i enlighet med aktuell

dataskyddsförordning (GDPR). Enligt Bryman och Bell (2017) kännetecknas

semistrukturerade intervjuer av användandet av en intervjuguide, även kallat ämnes-karta,

som forskaren använder sig utav under själva intervjuförloppet för att beröra och behandla de

områden som står i fokus för studien. Intervjumetoden har inte ett förbestämt kronologiskt

händelseförlopp och tillåter därav forskaren att ge respondenten inledande ämnesområden att

reflektera, svara eller berätta om på ett fritt sätt och sedan fortsätter intervjun relativt

ostrukturerat. Bryman och Bell (2017) likställer metoden med ett ingående samtal två

individer emellan. Metoden skapar stor flexibilitet både för respondent och forskare, vilket

således skapar möjlighet och utrymme att skapa djupgående empirisk förståelse och

förklaring på de områden som behandlas vid intervjutillfället (Bryman och Bell, 2017).

Att genomföra en intervju med flera respondenter inom ett startupbolag och därmed övriga

med enbart en respondent från startupbolagen, valdes på grund av att möjligheten fanns på

grund av att flera individer på företaget var intresserade av att delta i studien. Studiens syfte

klargör att det är individens uppfattningar som är av intresse, vilket betyder att enbart

individens uppfattningar och upplevelser togs i beaktning under intervjutillfället, utan en

påverkan kring hur de övriga respondenterna uttryckte sig. Därav genomförde skribenterna en

bedömning kring att acceptera företagets förfrågan om att låta tre stycken respondenter delta

på intervjun, och ansåg att det är snarare en fördel då fler personers åsikters tas i beaktning.

En gruppintervju jämfört med intervjuer gentemot en respondent har både fördelar och

nackdelar. Generellt sett skiljer sig en enskild intervju mot en gruppintervju genom att fler

respondenter närvarar och svarar på frågorna som ställs, istället för att enbart en respondent

svarar på frågorna (Bryman och Bell, 2017).
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Enligt Bryman och Bell (2017) används gruppintervjuer med flera respondenter i många fall

för att spara tid och pengar genom att intervjua fler personer på samma gång. I det här syftet

var det mer en förfrågan från företagets sida, vilket gjorde att skribenterna tog ställning och

därefter accepterade en intervju med flera respondenter. En nackdel med detta kan dock enligt

Bryman och Bell (2017) vara att människorna i intervjun tenderar att hålla med varandra

kring intervjufrågorna i större utsträckning, och till större del reagera på varandras åsikt och

det samspel som äger rum i gruppen, istället för att spegla fullt fokus på de intervjufrågor

som intervjuaren presenterar, vilket har tagits i beaktning av skribenterna.

2.4 Operationalisering och empirisk insamling
För att kunna undersöka det berörda området för rapporten behöver de centrala begreppen

konkretiseras och specificeras. Tillvägagångssättet benämns av Bryman och Bell (2017) som

operationalisering och beskriver att metoden innebär att teoretiskt omvandling av abstrakta

och odefinierade begrepp, till faktorer som är mätbara och således går att tillämpa i en

mätning, intervju eller annan typ av studie. I studien som genomfördes, behandlades

huvudbegreppen motivation, finansiella incitament, icke-finansiella incitament och

entreprenöriella team, som således genomgick en operationalisering för att framställa frågor

och ämnesområden till den genomförda semistrukturerade intervjun (se bilaga 2).

Då en fulländad operationalisering, där mätbara faktorer används i intervju-scheman, är

metoden övervägande ämnad för en kvantitativ studie. Men operationaliseringen blir då något

annorlunda vid en kvalitativ studie som ämnar använda de behandlade begreppen och dess

faktorer i semistrukturerade intervjuer för insamling av sin empiriska data (Bryman och Bell,

2017). Nedbrytningen av begreppen och de faktorer som togs fram till den här kvalitativa

studien (se bilaga 1), genererade således frågor och teman som sedan användes som riktlinjer

och teman under de genomförda semistrukturerade intervjuerna. Intervjuerna genomfördes

med hjälp av det digitala videosamtal-verktyget Zoom, vid olika tillfällen. Intervjuerna

genomfördes mellan 29/4 till och med 4/5 2022. Den första intervjun genomfördes mot en

grupp av tre individer vilket gjorde att intervjun tog längre tid än de andra intervjuerna som

genomfördes med enskilda individer.
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Vid varje intervjutillfälle agerade två individer i forskargruppen som intervjuare, medans den

tredje agerade sekreterare och antecknade samt spelade in vad som sades i varje intervju.

Approachen ansågs skapa ett flyt i intervjun, tack vare två som intervjuare som lyfte frågor,

samtidigt som viktig information och iakttagelser antecknades till senare transkribering och

summering av det empiriska materialet som samlades in. Anledning till att videointervjuer

online valdes är för att videointervjuer är mer flexibelt än fysiska personliga intervjuer.

Fördelarna med videointervjuer präglas av flexibiliteten, räckvidden, möjligheten att spara in

tid och pengar genom att undvika resor samtidigt som mer människor tenderar att ställa upp

på digitala intervjuer, just eftersom de är så pass flexibla (Bryman och Bell, 2017).

Nackdelar med videointervjuer är dock främst relationsskapandet med respondenterna. Vid

personliga intervjuer så är det mer enkelt att skapa och upprätthålla en bra relation med

respondenten. Den som intervjuar online har också större svårighet med att avgöra om

intervjun fungerar bra eller inte (Bryman och Bell, 2017). Detta har således legat i beaktning

vid genomförandet av intervjuer online. Varför det är svårare att avgöra om intervjun fungerar

bra eller inte när den genomförs online beror på flera faktorer (Bryman och Bell, 2017). Dels

är det svårare för intervjuaren att få full kontakt med respondenten eller respondenterna och

skapa en god relation, vilket kan möjliggöra att respondenten eller respondenterna slappnar

av mer under intervjutillfället som i sin tur bidrar till att svaren kan bli tydligare (Bryman och

Bell, 2017). Det inspelade materialet raderades efter genomförd transkribering.

Det är också lättare att bli distraherad under en intervju online, vilket kan bidra till att svaren

som erhålls inte blir så kompletta som de då kunde blivit vid en fysisk intervju (Bryman och

Bell, 2017). Bryman och Bell (2017) menar att en fysisk intervju oftast alltid är att föredra,

för att erhålla så breda och specifika svar som möjligt. Det här har tagits i beaktning, men

eftersom videointervjuer sparar tid och tenderar att vara mer flexibla har det ändå bedömts

vara det bästa sättet för studien, vilket gjort att alla intervjuer genomförs online.

För att tolka det empiriska materialet genomfördes därefter en tematisk analys. En tematisk

analys innebär enligt Bryman och Bell (2017) att forskaren identifierar, analyserar och

rapporterar mönster eller teman som organiseras utifrån insamlad data. En tematisk analys

har därmed genomförts och gett upphov till olika mönster som presenteras vidare som

underrubriker i analyskapitlet.
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Dessa rubriker är hämtade från den tematiska analysen som utvecklats genom att utse

områden som samtliga respondenter uttalar sig gemensamt kring och lägger ett stort fokus på,

vilket därmed ger upphov till att ta plats som teman och rubriker i analyskapitlet. Den

kvalitativa insamlade datan har därmed analyserats på detta sätt. En tematisk analys är

däremot en omdiskuterad metod när det gäller analysering av kvalitativt material (Bryman

och Bell, 2017).

För vissa är de teman som uppstår efter en tematisk analys mer eller mindre detsamma som

en kod, medan andra menar att det är något som går utöver en kod men som byggs upp av

koder (Bryman och Bell, 2017). Med kodning menas en genomgång av det insamlade

materialet och att det sätts etiketter samt namn på delar som kan vara av teoretisk vikt. Det är

ett sätt där man etiketterar, åtskiljer, sammanställer och organiserar insamlad data (Bryman

och Bell, 2017). Det här har därmed genomförts i viss mån då den insamlade empiriska datan

har sammanställts och åtskiljts samt etiketterats inom olika områden, som gett upphov till

olika teman. Det går därmed att argumentera för att både en viss kodning samt därefter en

tematisk analys har legat till grund för att analysera den kvalitativa data som inhämtats. Vilka

mönster och teman som uppstått utifrån den generella kodningen samt den övergripande

generella tematiska analysen går utse i analyskapitlet.

2.5 Urvalsstrategi
Det genomförda urvalet  består av startupbolag som kännetecknas av mindre eller medelstora

expanderande företag i en tillväxtfas. Valet gjordes att intervjua en anställd på företaget eller

en representerande grupp. De fem olika startupbolag som intervjuades, bistod med en person

från varje företag, förutom ett, som bistod med tre personer där alla individers åsikter togs i

beaktning. Ingen specifik bransch valdes att fokusera på, utan fokuset lades enbart på

startupbolag i allmänhet. För att lokalisera relevanta startupbolag kontaktades lokala samt

även övriga nationella företag, utifrån skribenternas egna kontaktnätverk för att underlätta

den empiriska insamlingen kostnads,- och tidsmässigt.
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Enligt Bryman och Bell (2017), benämns det valda tillvägagångssättet som ett målstyrt urval,

vilket i teoretisk bemärkelse innebär att forskaren väljer ut enheter (människor,

organisationer, avdelningar, etcetera) som har direkt koppling till forskningsfrågan i centrum.

Forskningsfrågan i sig ger indikationer eller vägledning på vilka enheter det tänkta urvalet

bör inkludera, vilket för studien i frågan blev individer inom startupbolag. I enlighet med

Bryman och Bell (2017) beskrivning om urvalsstrategier, tillämpas vad som vidare kan

beskrivas likt ett stratifierat urval i kombination med ett kriteristyrt urval, då utvalda bolag

uppfyller ett eller flera av forskningsfrågans vägledande kriterier.

2.6  Kvalitetsmått

Utifrån Bryman och Bell (2017) baseras denna studie främst på två kvalitetskriterier inom

företagsekonomisk forskning. Begreppen innefattar validitet och reliabilitet, varpå validitet

syftar till integriteten hos slutsatserna som genereras från en del av forskningen. Reliabilitet

syftar till om resultaten blir desamma ifall undersökningen genomförs på nytt. Om

undersökningen får olika resultat vid flertal gånger betraktas det som icke reliabel (Bryman

och Bell (2017). Däremot försvårar en kvalitativ metod möjligheten till en hög trovärdighet

då metoden innefattar till stor del tolkning av ord. Trovärdigheten i en kvalitativ forskning

blir därmed inte lika lätt att bedöma som i en kvantitativ forskning. Att upprepa forskning i

kvalitativ forskning är inte lika lätt som vid exempelvis ett experiment som tillhör kvantitativ

forskning (Bryman och Bell, 2017). Det är dessutom svårt att upprepa den exakta sociala

miljö vid en etnologisk studie. Eftersom denna studie har för avsikt att skapa en så hög

reliabilitet och trovärdighet som möjligt har skribenterna utgått utifrån fyra delkriterier vid de

semistrukturerade intervjuerna:

- Överförbarhet - Bryman och Bell (2017) uppmanar till att medföra alla detaljer som

ingår i en kultur, det vill säga i vilken utsträckning resultatet kan vara giltiga i andra

sammanhang än de som presenteras i studien. Vid denna kvalitativa studie har

personlig kontakt skapats med varje respondent vilket i sin tur skapat god

överförbarhet då detaljer tydliggörs och individuella reflektioner ger sig uttryck för

den givna företagskulturen. Det vill säga skribenterna eftersträvar ett djup snarare än

bredd som är mer angeläget vid en kvantitativ studie.
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Genom att få rika redogörelser kan detta hjälpa andra individer, vad Bryman och Bell

(2017) benämner som databas, om eventuell överförbarhet av fynd till andra miljöer.

- Tillförlitlighet - Enligt Bryman och Bell (2017) måste respondenterna konfirmera att

den empiriska datan är korrekt för att uppnå god tillförlitlighet och ge acceptans i

andras ögon. Det kan finnas fler möjliga beskrivningar av den sociala verkligheten

och för att skapa tillförlitlighet har skribenterna, med godkände från respondenterna,

valt att spela in och transkribera intervjuerna för att lyssna till exakt vad som sades.

Det ger en större tillförlitlighet än att tolka informanternas svar utifrån minne. Småord

och pauser har inte medtagits från transkriberingen då Bryman och Bell (2017) menar

på att det inte tillför något värde för innehållet och innebörden av intervjun blir inte

förändrad.

- Pålitlighet - Innebär enligt Bryman och Bell (2017) konsistenta ställningstaganden

under samtliga skeden i analysarbetet. Det vill säga komplett register måste föras över

till alla faser av processen  som urval, deltagare, intervjuutskrifter, beslut etcetera. I

det här fallet används studiens metodkapitel för att visa uppbyggnad och därmed

uppfylla pålitlighet. Detta skall kunna bemötas i både tillvägagångssätt samt

vetenskapsteoretiska synsättet. Läsaren skall därmed kunna följa ”spåret” i resultatet.

- Konfirmering - Konfirmering innebär enligt Bryman och Bell (2017) att forskaren

behöver säkerställa att den har agerat i god tro eftersom den kvalitativa metoden

saknar fullständig objektivitet och resultaten kan därmed påverkas av egna

värderingar. Det här blir framförallt aktuellt vid de semistrukturerade intervjuerna där

skribenterna, vars personliga preferenser därmed varit objektiva samt att kontinuerligt

frågat respondenterna om vår tolkning av deras svar är korrekt. Med hjälp av de

semistrukturerade intervjuerna minimeras även risken för att förväntningar eller egna

tolkningar påverkade intervjusituationen. Frågorna som ställdes under intervjuerna

anpassades till att vara så öppna som möjligt för att undvika ledande frågor och bjuda

in respondenterna för diskussion. Till följd av att låta respondenterna svara på

frågorna med egna ord kan en djupare insikt av den sociala verkligheten ges (Bryman

och Bell, 2017).
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2.7 Innehållsanalys av insamlad kvalitativa data

Då arbetet som helhet har antagit en kvalitativ ansats i undersökningen, är det väsentligt att ta

i beaktning att kvalitativ data inte kodifieras och analyseras genom samma process som vid

en kvantitativ studie. Då det genomförts semistrukturerade intervjuer som således samlat in

stora mängder o-kodifierad data, är det viktigt att ha rätt angreppssätt vid analysen.

Bryman och Bell (2017), menar på att om en forskare angriper en kvalitativ datamängd med

en kvantitativ ansats, kan informationen fråntas sitt sammanhanget och fragmenteras samt

de-kontextualiseras. Vilket då skulle ge en missvisande bild och förståelse av vad som

undersökts i studien. För att till största mån säkerställa att den insamlade informationen från

intervjutillfällena kodifieras på rätt sätt så har forskningsgruppen lagt fokus på språkets roll

och betydelse vid tolkning av intervjuerna.

Varje genomförd intervju har transkriberats från inspelade ljudfiler för att säkerställa att det

empiriska materialet som samlats in tolkas i sitt rätta sammanhang. Efter transkriberingen har

en process likt komprimering genomförts. Det insamlade materialet sorteras in utefter de

framtagna fokusområdena som tagits fram genom rapportens operationalisering. Således

skapades en mer strukturerad bild av det annars relativt ostrukturerade empiriska materialet

från de semistrukturerade intervjuerna. Analysen av innehållet i det empiriska materialet

underlättades därav genom struktureringen av datan. (Bryman och Bell, 2017)

2.8 Etiska överväganden

Bryman och Bell (2017) menar att forskare som forskar eller studerar specifika eller olika

områden alltid på ett eller flera sätt kommer att ställas inför flera etiska ställningstaganden

och frågor. Detta händer exempelvis vid de val av metoder, intervjufrågor samt sociala

miljöer som forskaren genomför. Bryman och Bell (2017) menar att det finns fyra olika

områden och former av etiska krav som forskaren måste ta hänsyn till när forskningen

bedrivs. Dessa är nyttjandekravet, konfidentialitetskravet, samtyckeskravet och

informationskravet.
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Nyttjandekravet handlar om att de uppgifter som forskaren samlar in genom exempelvis

intervjuer, ska endast användas för forskningens ändamål, d.v.s. uppgifterna som samlas in

får enbart spegla respondenternas uppgifter inom ramarna för studiens syfte (Bryman och

Bell, 2017). Konfidentialitetskravet handlar om att behandla de insamlade uppgifterna samt

dess upphovsmän med största möjliga konfidentialitet, och har således ett nära samband med

frågan inom sekretess och offentlighet (Bryman och Bell, 2017).

Samtyckeskravet behandlar området kring att deltagarna i en studie har rätt att hela tiden

bestämma över sin egen medverkan. Respondenter som exempelvis intervjuas en eller flera

gånger ska därmed ha möjlighet att hela tiden kunna avbryta sin medverkan i studien, och

således helt utelämnas ur denna utan att behöva ange skäl (Bryman och Bell, 2017).

Informationskravet handlar om att de forskare som genomför studien ska informera de som

väljer att lämna uppgifter eller deltaga i största möjliga mån om studiens syfte.

De som väljer att vara en del av studien ska således vara informerade om vad som studeras

och vad som är syftet med forskarens studie, för att inte utelämnas (Bryman och Bell, 2017).

Studiens skribenter har därmed tagit hänsyn till samtliga av dessa fyra etiska principerna vid

genomförandet av studien, och under studiens alla olika metodförfaranden. Då intervjuer

använts har principerna varit av vikt för skribenterna samt också delgetts med studiens olika

respondenter. Syftet för studien har framgått för respondenterna, de har blivit informerade om

att de fått avbryta när de vill och att de uppgifter som lämnas enbart behandlats inom studiens

ramverk. Alla uppgifter som lämnats av respondenterna har också behandlats konfidentiellt

och inte lämnats ut till övriga parter utöver studiens upphovsmän.
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3. Teori
Rapportens tredje kapitel presenterar det teoretiska material som förankrar undersökningen

som genomförts. Kapitlet är uppdelat i olika underrubriker för att skapa en struktur i det

presenterade materialet och dess olika fokusområden.

3.1 Individen i entreprenöriella team
Debrulle et al. (2021) förklarar att det är få framgångsrika satsningar i startupbolag som

omfattas av endast en ensam individ som driver på den organisatoriska utvecklingsprocessen.

Det tillhör snarare vanligheten att det handlar om en fokuserad, oavbruten och kollektivt

driven team process. Författarna menar på att dessa team kan benämnas med flera olika

etiketter som, Entreprenöriella team, Startup-team, New-venture-teams, Founder teams.

Lazar et al, (2020) ger oss förklaringen att entreprenöriella team definieras som ”två eller

flera individer som driver ett nytt företag, är involverade i dess efterföljares förvaltning och

aktieägande” (Lazar et al. 2020, s. 29). Fisher et al. (2016) menar på att forskningen om

entreprenöriella team huvudsakligen antagits ur ett statiskt perspektiv vilket kan försumma

det faktum att team oftast mognar över tiden och själva kan genomgå en livscykel där dessa

teams föds, mognar och upplöstes så småningom. Enligt Patzelt et al. (2021) kombineras ett

entreprenöriellt teams livscykel med individens utvecklingscykel. Dessa två går parallellt

med varandra och förflyttar sig proaktivt från en fas till en annan. På så sätt kan ett team

genomgå olika faser samtidigt som individen inom teamet utvecklas professionellt och

personligt, och kan således ändra approach i och till sitt jobb och sin drivkraft.

Lazar et al. (2020), behandlar fasen av entreprenöriella teams och belyser att fenomenet

omfattas av komplexitet och att teamet sett utifrån sin helhet, är i en dynamisk process.

Beroende på vilken approach som antas menar Lazar et al. (2020) på att teamets medlemmar

kan delta utifrån olika ståndpunkter beroende på vart de befinner sig i sin livssituation. Lazar

et al. (2020) menar vidare att ett team av entreprenöriell karaktär kan betraktas holistiskt, i

likheter, skiljaktigheter, samt i drivande faktorer. Men att det vanliga misstaget som görs när

det talas om entreprenöriella team, är att alla medlemmar har samma bakomliggande

standardiserade drivkraft, exempelvis pengar, vinning eller andra faktorer.

20



Men i själva verket visar forskning att personer som ingår i entreprenöriella team, ofta har

flera individuella incitament till sitt entreprenöriella agerande och drivkraft. Entreprenöriella

teamet kan omfatta individer som drivs av endast ekonomiska faktorer, eller icke-ekonomiska

faktorer, eller en kombination av de båda. Men att det nödvändigtvis inte behöver innebära att

det ena incitamentet som drivkraft, direkt utesluter det andra (Debrulle et al, 2021). Beroende

på team-medlemmarnas tidigare bakgrund och professionella åstadkommanden så kan

drivkrafter och påverkan av incitament se olika ut. Exempelvis en individ som kommer från

enkla förhållanden, kan vara mer motiverad av att påverkas starkt av finansiella incitament.

3.2 Motivation
Det finns många olika syner på vad motivation är och hur den skapas bland medarbetare

inom ett företag. Herzberg (2003) beskriver olika huvudområden inom motivation kopplat till

företagsekonomiska motivationsfaktorer. Författaren behandlar inneboende motivation, även

kallat autonom motivation, samt kontrollerad motivation, som huvudaktörer i området. Den

autonoma motivationen omfattar det egna interna drivet som finns hos medarbetare. Drivet är

svårt att definiera men handlar om vad som får individen att skapa ett driv framåt och

åstadkomma saker utan att ha resultatet eller en viss belöning i åtanke. Den här typen av

motivation förknippas med att individen upplever en tillfredsställelse i processen i sig.

Medans den kontrollerade motivationen är direkt påverkad av externa faktorer. Den typen av

motivation menas grunda sig i målbilden och en viss belöning som nås då uppgiften är

genomförd eller ett visst resultat har uppnåtts (Herzberg, 2003).

Författarna Debrulle et al. (2021), menar dock på, i sin enkelhet, att det ena inte utersluter det

andra och formulerar det som:

“Autonomous motives do not preclude an individual from seeking rewards, and controlled

motives does not rule out task enjoyment” - Debrulle et al. (2021), s. 369.
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Armstrong (2015) behandlar även samma område, men utifrån ståndpunkten kontrollerad

motivation kopplat till ekonomisk belöning. Författaren menar då på att ett bolag temporärt

kan skapa motivation bland sina medarbetare genom att framkalla kontrollerad motivation

genom exempelvis finansiella-incitament. Men för att skapa ett långsiktigt driv och motivera

teamets medlemmar, behöver medarbetarna finna autonom motivation genom glädje och

mening i arbetet i sig, således kopplat till icke-finansiella incitament.

3.2.1 Herzbergs Tvåfaktorsteori

Motivation inom arbetslivet har länge varit en studerad fråga som grundar sig i människors

generella uppfattning om arbetslivet och dess arbeten (Herzberg et al. 1993). Motivation kan

enligt Debrulle et al. (2020) definieras som en kraftfull intern drivkraft som initierar,

förstärker och bibehåller målfokuserade beteenden. Enligt Herzberg et al. (1993), finns det

flera faktorer som motiverar människor till att arbeta och prestera inom sina jobb. Dessa

motivationsfaktorer behandlar bland annat lön och förmåner, kollegor, bekräftelse och ansvar,

varav vilka kan agera för eller emot motivationen bland anställda på arbetsplatsen (Herzberg,

et al. 1993). Forskarna har genom sina studie framställt en teori inom området, vilken är

benämnd som tvåfaktorsteorin. Tvåfaktorsteorin speglar två olika områden inom motivation

bland anställda på företag, Herzberg et al. (1993) benämner det som motivationsfaktorer och

hygienfaktorer.

Motivationsfaktorerna inom Herzbergs tvåfaktorsteori är följande:

Bekräftelse, Meningsfulla arbetsuppgifter, Tillväxt och utveckling, Befordran, Ansvar,
Framgång och prestation.

Hygienfaktorerna inom Herzbergs tvåfaktorsteori är följande:

Ledarskaps-kvalitet och övervakning, Företagspolicy, Arbetsförhållanden, Lön, Relationerna
på arbetsplatsen, Arbetstrygghet, Status.

Herzberg et al. (1993) menar att då medarbetare upplever att de inte har ett driv eller

motivation i sitt arbete, eller inte känner sig komfortabla, är det inte en reflektion av arbetet i

sig utan av omständigheterna kring och sammankopplade med arbetet.
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Tvåfaktorsteorin föreslår att hygienfaktorerna i sig inte direkt skapar motivation, utan

uppfyllelsen av dessa faktorerna skapar en positiv attityd och skapar därmed en ståndpunkt

var medarbetarna sedan kan utveckla sin egen motivationsfaktor ifrån (Herzberg et al. 1993).

Studien visar att oavsett om en lön är hög, kommer det inte vara en långsiktig

motivationsfaktor utan en temporär peak som över tid mattas av. Latham, (2012) behandlar

samma område och lyfter exempelvis ekonomisk kompensation eller ekonomiska incitament,

som en faktor som kan avgör om en individ väljer att tacka ja eller eftersträva en viss tjänst,

men att dess effekt sedan avtar. Författaren menar att fokus istället ligger i om individen

upplever sin insats som värdesatt, erkänd, respekterad och känsla av sammanhang i teamet

som denna arbetar i.

3.3 Motivation hos individen inom entreprenöriella team

Likt den tidigare definitionen av entreprenöriella team lyfter Cantzler (2008), en vidare

förklaring och syn på hur dessa team kan betraktas. Författaren beskriver att ett

entreprenöriellt team kan förklaras genom; att människor med lämplig och passande kunskap

sammanstrålar i ett team för att lösa en uppgift, problem eller för att fylla en viss

kunskapslucka hos individerna själva, samhället, eller i den organisation dessa opererar i.

Dessa team byggs upp av individer och utvecklas över olika perioder av tid, det är en ständigt

pågående process och bör därav betraktas därigenom, med ett processperspektiv (Lazar et al.

2020).

Cantzler (2008), vill med sitt resonemang belysa att det är samarbetet i teamet och det

kollektiva meningsskapandet som är en av de mest centrala faktorerna i att utveckla ett

hängivet team och dess medlemmar. Men det är fler faktorer som spelar roll i

sammansvetsning av ett starkt och motiverat team. Långsiktiga relationer, ett tydligt och

framåtblickande ledarskap samt en psykologisk känsla av sammanhang i sin position.

Delfaktorer som Cantzler (2008) menar på till hög grad påverkar enigheten i teamet men även

framåtsträvande och motivation hos teamets medlemmar. Det menas på att faktorn relationer

har en övergripande betydelse då det menas att variabeln påverkar kvaliteten på arbetet som

utförs, effektiviteten, men även arbetsviljan hos teamets medlemmar. Vidare behöver

kompetens, bakgrund och preferenser behandlas.
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Om eller när teamets individer besitter olika kompetenser sker det naturligt att individer tar

olika ansvarsområden och således skapar egna personifierade mål, utifrån sina egna

förutsättningar. Men Cantzler (2008) menar på att de mest effektiva teamen är de som

greppar ett ömsesidigt ansvar över hela processen i företaget och således skapar en tillit till

teamet och dess kombinerade helhets-kompetens, således engageras av teamifierade mål och

större ändamål.

Vidare i diskussion om individens position i teamet, behandlar Held et al. (2018),

entreprenöriella team med intentionen att identifiera effektiva sätt att sammansätta ett

motiverat och effektivt team. Men författarnas forskning visar på att det finns en stor mängd

olika tillvägagångssätt att sammansätta entreprenöriella team och att det i större del handlar

om processen i sig. Det är en dynamisk process som kräver flexibilitet för att lyfta varje

individs tillförda kompetensfaktor och få denna att nå sin fulla potential i teamet och då även

få individen att få känsla av sammanhang och därmed bli självmotiverade.

Under samma område lyfts vikten av “Team involvement” av Schjoedt et al. (2012). Då det

inte finns ett entydigt “bästa sätt” att sätta samman ett entreprenöriellt team, menar Schjoedt

et al. (2012) att involvering av alla teammedlemmar i hela processen iallafall är den rätta

approachen för att uppnå motivation bland teamets medlemmar. För att få fram en

genomgående drivkraft bland medarbetarna i teamet. Det menas på att, ju högre grad av

involvering i hela processen som finns bland teamets medlemmar, ju mindre, om ens någon,

delegering behövs inom teamet (Schjoedt et al. 2012). Det menas på att approachen av att

fokusera på involvering av teamets alla medlemmar, till hög grad överskuggar tankar och

tillvägagångssätt av belöning och kompensation för att skapa ett team med starkt driv

(Schjoedt et al. 2012).

3.3 Incitament till motivation som fenomen

Vid diskussionen kring olika incitament och dess verkningskraft nämns ofta de klassiska

termerna, morot och piska, som metaforer (Pink, 2010). Begreppen hänvisar till vilka olika

typer av incitament som används i affärsvärlden för att motivera, driva på och få individer att

prestera bättre och effektivare (Frangieh och Rush, 2021).

24



Pink (2010), behandlar området och menar på att det länge förekommit en felaktig bild av hur

incitament påverkar individens motivation, men även vilka incitament som motiverar oss. I

den breda forskningen talas det om två drivkrafter som kan påverkas av incitament, biologiskt

driv samt yttre drivkraft. Det biologiska handlar om de mest primitiva behoven hos en

människa som skapar en drivkraft för att tillfredsställa hunger, törst och lust. Medans den

andra drivkraften omfattar yttre incitament som belöningar och eller straff som ges vid en

viss prestation på sin arbetsplats. Men Pink (2010) lyfter fram den tredje drivkraften som den

avgörande faktorn, den inre motivationen, tidigare benämnd som autonom motivation av

Herzberg (2003). Faktorn omfattar den inre tillfredsställelsen av att genomföra en viss

uppgift eller klara av en problemlösning. En drivkraft som i en entreprenöriell kontext kan

likställas med entreprenöriellt driv, självledarskap och meningsfullhet i genomförandet av en

viss uppgift, individuellt eller i ett team.

Pink (2010) menar på att det är de två sistnämnda faktorerna som är av intresse ur ett

motivationsperspektiv inom ett bolag. De yttre drivkrafterna har sin bas i vad Pink (2010)

kallar för grundläggande incitament, tidigare benämnt som hygienfaktorer av Herzberg et al.

(1993), vilket innebär att de grundläggande incitamenten är tillräckligt skäliga för den uppgift

som utförs. Här menas det på att om de grundläggande incitamenten (hygienfaktorer) inte är

tillräckliga för det som försöks uppnås, kommer medarbetaren instinktivt lägga fokus på det

som upplevs som orättvist i situationen, vilket då även påverkar den inre motivationen (Pink,

2010). Bristen av tillfredsställande yttre incitament skapar således en negativ spiral som

påverkar de två centrala faktorerna för motivation. Frangieh och Rush (2021), belyser även

det faktum att då en individ upplever att de yttre incitamenten inte bemöter dess

grundläggande behov, skapas stress och delvis ångest som i sin tur hindrar medarbetare såväl

som ledare att prestera effektivt och att ha självdriv som motivation.

Pink (2010) belyser dock skillnad mellan incitament och belöning. Forskaren menar på att

incitament är sådant som positivt gynnar en individs inre motivation, medans belöningar

snarare kan ha en motsatt effekt. Med motsatt effekt menar Pink (2010) på att om en uppgift

som tidigare givit belöning, inte längre är befäst med belöning, kommer det demoralisera

individens inre motivation och således kommer ett sämre resultat att uppnås, då den inre

motivationen att utföra uppgiften sjunkit.
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3.3.1 Incitamentsprogram
Enligt Skatteverket (Skatteverket, 2022) är ett incitamentsprogram ett belöningsprogram som

riktar sig till anställda i ett företag eller uppdragstagare. Syftet och huvudsakliga målet med

ett incitamentsprogram är för att öka medarbetarnas motivation, rekrytera och behålla

medarbetare samt uppmuntra till delägarskap i företaget. Andersson och Brattberg (2000)

beskriver att ett grundläggande antagande för de flesta företagare är att personalen är deras

viktigaste resurs. På så sätt är det inte ovanligt att anställda får möjligheten till att förvärva

aktier eller andra värdepapper i det företaget de arbetar inom.

Enligt Öhrlings PricewaterhouseCoopers (2019) definieras värdepappersrelaterade

incitamentsprogram som långsiktiga incitament och utformas normalt som ett finansiellt

instrument. Detta kan exempelvis innebära direkt aktieinnehav, teckningsoption,

personaloption, köpoption, syntetisk option eller konvertibla skuldebrev. Vid ett

incitamentsprogram ges på så sätt anställda möjligheten att ta del av eventuell vinstökning

och tillväxt. Beroende på företagets situation och utmaningar passar olika sorters

incitamentslösningar.

Således finns inga entydiga motiv och Andersson och Brattberg (2000) menar på att det lika

gärna kan syfta till att erbjuda anställningsvillkor som kan vara konkurrenskraftiga på

arbetsmarknaden eller att den anställde skall arbeta på ett sätt som är idealt ur företagets

perspektiv. Andersson och Brattberg (2000) menar vidare, eftersom motiven bakom

incitamentsprogram är av varierande slag är det viktigt att företagaren väljer rätt typ av

belöningssystem och bör göra med utgångspunkt från det specifika företaget. Företag kan

exempelvis se till syftet för att rekrytera personal, uppnå skattemässiga fördelar, att belöna

såväl tidigare som kommande arbetsinsatser eller för att behålla kompetent personal.

3.3.2 Effekten av finansiella incitament
Enligt Garbers och Konradt (2014) belyser forskarna utifrån deras studie, vikten av att belöna

anställda som team för att skapa motivation. Vidare menar Garbers och Konradt (2014) att

rättvist fördelade belöningar leder till högre prestationer än jämnt fördelade belöningar.

Resultaten kan förklaras av högre individuell motivation och lägre motivation-förluster när

belöningar fördelades rättvist.
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Beroende på hur företagets teamsammansättning ser ut samt belöningsegenskaper ger det

praktiska konsekvenser för faktorer på organisations-, team- och individuell nivå. På

organisationsnivå kan det exempelvis innebära personalval och mängdbelöningar. För ett

team kan det syfta till teamegenskaper och typ av prestationsmätning, medan individuell nivå

visar på vikten av belöningar och personlighet. De som besitter chefsroller bör även utforma

sin feedbackprocess för dels individuella teammedlemmar och teamet som helhet. Kuang, et

al. (2019) beskriver på så sätt att utifrån deras empiriska resultat att de finansiella

incitamenten inte enbart har en positiv påverkan på incitamenterat engagemang utan även en

form av spridningseffekt till andra önskvärda icke-incitamentbeteenden.

Lares et al. (2020) menar på att organisationer som vill uppnå ökad prestation hos anställda

många gånger använder finansiella incitament. Oavsett mängd eller typ av motivation visar

det sig att människor ökar sin prestation när företaget erbjuder belöningar. Här väljer även

Lares et al. (2020) att benämna skillnaden på kvalitet och kvantitet. I slutändan tenderar

finansiella incitament ha en betydande effekt främst på mängden producerat arbete. Därmed

är det en föredragen metod för att motivera anställda för högre prestation och ökad

effektivitet som i sin tur kan ge ökad lönsamhet.

Garbers och Konradt (2014) beskriver att resultaten av teambaserade belöningar var ganska

lika resultaten individuella incitament. Lares et al. (2020) menar på när anställda, oavsett

utifrån individen eller teamet, blev tilldelade uppgifter de anser vara givande blev de

självmotiverande och öka både kvaliteten och kvantiteten på sin arbetsprestation. Detta för att

de kan identifiera sig med själva arbetet.

Enligt Bonner och Sprinkle (2002) och Rynes et al. (2005) finns det många psykologiska

teorier om mänsklig motivation som har använts för att förklara vilken roll finansiella

incitament har för motivation. För både individuella och teambaserade belöningar går det

därmed att se till teorier om förväntan, handlingsfrihet, målsättning och själveffektivitet

teorier. De finansiella incitamentet kan förstärka den upplevda valensen, som innebär

attraktiviteten för ett prestationsmål som på så sätt motiverar en individ att välja mål

relaterade till prestation.
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Vidare sett till effektivitet av finansiella incitament benämns faktorn att individer är rationella

och nyttomaximerande. Det vill säga att välja handlingar med minimal ansträngning och

maximal personlig effekt. Detta innebär att individen kommer troligtvis minimera sin

ansträngning om det inte bidrar till eget ekonomiskt välbefinnande. För att se till ett

teambaserat perspektiv menar Bonner och Sprinkle (2002) och Rynes et al. (2005) att finns en

positiv effekt av att prestationen påverkar genom ökat gemensamt engagemang för ett mål.

Med det blir teambaserade belöningar målet att motivera eller förstärka individuella

prestationer och även samarbetsbeteenden i teamet.

3.4 Sammanfattning

För att tydliggöra och skapa en klarare bild av använda begrepp, avslutas det teoretiska

kapitlet med en övergripande sammankoppling av det teoretiska materialet.

I del 3.1 belyser Lazar et al. (2020) att entreprenöriella team befinner sig i en dynamisk

process, där incitament och driv är betydande faktorer men som successivt förändras.

Individerna som ingår i teamen befinner sig i en egen process och motiveras av olika

incitament, finansiella och/eller icke-finansiella. Patzelt et al. (2021) adderar att bolagets och

individens process är sammankopplade och menar på att bolagets mål och tillvägagångssätt,

påverkar individens motiverande faktorer och hur denne ställer sig till olika incitament. Men

Lazar et al. (2020) och Debrulle, et al. (2021) poängterar även att de två olika

incitament-kategoriernas påverkan inte utesluter varandra. Även om individens mål skiljer sig

från teamets, kan individen drivas av exempelvis både finansiell vinning och erkännande.

I del 3.2 inleds en vidare förståelse av motivation och hur det påverkas av incitament.

Herzberg (2003) ger här två inledande områden inom motivation; Autonom samt kontrollerad

motivation. Den autonoma motivationen kommer exempelvis från tillfredsställelse av

uppgiften i sig och påverkas enligt Armstrong (2015) av icke-finansiella incitament. Medan

den kontrollerade motivationen är sådan individen skapar hos sig själv genom att fokusera

och således motiveras av yttre påverkan, exempelvis finansiella-incitament. Men Debrulle et

al. (2021) poängterar i sammanhanget att de båda huvudområdena överlappar varandra och

menar att det ena inte utesluter det andra vid motivationsskapande.
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Vidare under del 3.2.1 adderar Herzberg et al. (1993) att uppkomsten av motivation även kan

ses från perspektivet, hygienfaktorer och motivationsfaktorer. Där hygienfaktorer går att

koppla till den autonoma motivationen, då författarna menar på att hygienfaktorerna kan

anses utgöra basen för autonom motivation. Men menar samtidigt att, då autonom och

hygienfaktorer kan betraktas som enskilda faktorer, är de även sammankopplade med

varandra då distinktionen mellan dem inte är definitiv. Den autonoma motivationen kan

uppkomma från att hygienfaktorerna är på plats, men kan även uppstå från att individen

känner att arbetet är motiverande i sig och inte påverkas av hygienfaktorer. Samma vad

gällande motivationsfaktorer och kontrollerad motivation. Motivationsfaktorer är sådana som

kan skapa både autonom-motivation och kontrollerad motivation.

Vidare i del 3.3, lyfter Cantzler (2008) och Schjoedt et al. (2012) kopplingen mellan

individens motivation och det entreprenöriella teamets målbild. Det menas att individens

upplevelse och känsla av samhörighet har påverkande effekt på motivationen, för individen

själv men även för teamets driv och motivation i sig. Vilket går att sammankoppla med

tidigare nämnda hygienfaktorer således autonom motivation, men även den kontrollerade

motivationen då individen kan skapa kontrollerad motivation under viss tid genom

incitament.

Vidare behandlas incitament av Pink (2010) som menar att incitament och dess påverkan på

motivation, kan ses utifrån tidigare nämnda definitioner, där olika delar av motivation kan

påverkas av olika incitament. Men menar att incitament som fenomen är komplext, det är inte

definitivt hur finansiella och icke-finansiella incitament påverkar motivationen hos en

individ, utan att det har att göra med omständigheter och situation. Vilket behandlas av

Garbers och Konradt (2014) som menar på att finansiella incitament både kan ha positiv och

negativ effekt på motivation. Bonner och Sprinkle (2002) samt Rynes et al. (2005) indikerar

även att finansiella incitament ingår i hygienfaktorer och således påverkar den autonoma

motivationen, samtidigt som dessa incitament kan kategoriseras som motivationsfaktorer och

har således koppling till den kontrollerade motivationen hos individen och det

entreprenöriella teamet.
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4. Empiri

Rapportens fjärde kapitel presenterar det empiriska material som samlats in genom de

semistrukturerade intervjuer som genomförts med olika företagsrepresentanter. Texten

presenteras i beskrivande form för att bättre återge informationen som samlats in. För att

koncentrera kapitlet presenteras den information som är relevant för undersökningen.

Perspektivet som fokuseras är medarbetarens egna upplevelser och uppfattningar kring

studiens syfte. Avsnittet är indelat i fem olika kapitel, ett för varje företag där

respondenternas roll i företag framgår. Företagen och respondenterna är anonymiserade.

4.1 Företag A - Product Manager, Global Technical Communications

& Account payable specialist

Intervju nummer ett genomfördes tillsammans med tre stycken respondenter som är

medarbetare i samma företag, men har olika funktion i startup-bolaget. Företaget består av ca

250 anställda i Sverige och är även verksamma och i tillväxtfasen i andra länder. Företaget är

verksamma inom fordonsindustrin. Respondenterna bestod av Respondent A, som arbetar

med teknisk kommunikation i företaget, Respondent B, som arbetar som produktchef samt

Respondent C, som arbetar inom finansgruppen på företaget. Företaget består av en en

kombinerad utländsk samt svensk ägarstruktur. Hos företaget finns det olika områden som

består av olika avdelningar där de anställda får jobba i olika team. Respondent A och

Respondent B tillhör utvecklingsteamet, medan Respondent C tillhör finansavdelningen, där

de i dessa får jobba i sina respektive team.

4.1.1 Motivation

Det finns flera faktorer som motiverar medarbetarna på företag A på en daglig basis, som får

dem att känna mening med sitt jobb och sina arbetsuppgifter. Respondent A menar att hen

känner en stor passion för företagets produkter, och hen har även ett mycket starkt bilintresse

vilket går väl i hand med företagets verksamhet samt hens egna arbetsuppgifter på företaget.
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Även om jobbet enligt Respondent A innehåller stressfyllda moment liksom andra jobb så

uppskattar hen att komma till jobbet där utmaningar väntar inom områden som hen har

genuina intressen kring, vilket leder till en ökad motivation och en starkare vilja att kunna

lösa dessa utmaningar. Respondent A menar också att hen dagligen blir motiverad av sina

kollegor, som spelar en stor roll i hens arbetsliv.

Kollegorna på arbetsplatsen är likt hen själv väldigt motiverade av företaget som helhet och

dess produkter, eftersom att de bidrar till att fylla ett större, mer hållbart och långsiktigt syfte.

Respondent A fortsätter och menar att eftersom kollegorna är så likasinnade och värderar

företaget och dess produkter så pass högt så motiverar kollegorna varandra väldigt mycket på

arbetsplatsen, vilket är en stor motivationsfaktor. Företaget har också många likartade

värderingar som Respondent A själv, vilket gör att hen känner att hen gör något som gör

skillnad i sin arbetsroll, både internt och utåt i samhället vilket är en stor motivationsfaktor.

Respondent C håller till stora delar med Respondent A i sin roll inom finans på företaget.

Respondent C blir motiverad av företagets tillväxt, produkterna de säljer och hela konceptet

runt det. Företaget har många uttalade värderingar kring hållbarhet och återvinning, vilket

speglar Respondent C:s egna värderingar och får likt Respondent A det till att känna att det

gör något meningsfullt på sin arbetsplats, som bidrar till en bättre värld. När produkten,

företaget och arbetsrollen växer så betyder det också att företaget och man själv gör något

rätt, vilket Respondent C menar är något som motiverar hen på en daglig basis i sitt arbete.

Respondent C hänvisar också till att kollegorna på arbetsplatsen är en stor motivationsfaktor.

Företaget har enligt Respondent C en mycket god teamkänsla och arbetsmiljö, vilket gör att

tiden går snabbt och att den stressiga miljön på arbetsplatsen utvecklas till något positivt, där

medarbetarna sporrar varandra och tillsammans löser arbetsuppgifter vilket är väldigt

motiverande. Respondent B menar också på att hen i mångt och mycket instämmer kring vad

Respondent A och Respondent C hävdar.

Även om arbetstrycket är högt och jobbet ofta är stressfullt är det också motiverande att

kunna lösa utmaningar och se resultatet inom bolaget. Dock hävdar Respondent B att det som

främst motiverar på en daglig basis är att kunna se produkterna som företaget framställer på

platser som inte är så vanliga för produkten att exponeras på.
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Att exempelvis kunna resa till ett annat land och oväntat kunna se produkten i det landet är en

mycket motiverande känsla. Då är det faktiskt någon som velat ha produkten, ansträngt sig

för att erhålla produkten och rimligtvis värderar och njuter av produkten.

Då blir man stolt över att produkten fått sådan stor spridning och igenkännande och då blir

det väldigt motiverande att fortsätta med den man gör på sin arbetsplats. Företag A arbetar

enligt Respondent A på flera olika sätt för att främja motivationen hos sina medarbetare.

Utöver finansiella incitament arbetar företaget mycket med tajta deadlines, vilket Respondent

A menar på är något som sporrar och främjar motivation hos medarbetarna på företaget. Ofta

kommer det utmaningar och deadlines som man tror att man aldrig kan fixa i det eller ens

överhuvudtaget, men på något sätt lyckas det alltid lösa sig tillslut vilket ger medarbetarna en

boost och ökar motivationen till att man lyckas i sin arbetsroll.

Respondent B instämmer här till viss del, men menar att det kanske inte är det bästa

ledarskapet att sätta en sådan stor press på sina medarbetare. Respondent B menar att

ledningen har en mentalitet som innebär att dem räknar med att de anställda ska kunna klara

av allt, och ifall det ifrågasätts vänder de ryggen till och uttrycker att det ska bara kunna lösa

sig. Detta i sig kan enligt Respondent B vara väldigt stressfyllt, men då utmaningar ofta

tacklas och problemen lyckas lösa sig speglar det en god samarbetsförmåga i teamet, att de är

väldigt pålitliga och klarar av att lösa alla sorters uppgifter, vilket säkerligen enligt många

kan vara en stor motivationsfaktor.

4.1.2 Finansiella & Icke-finansiella incitament

Företag A arbetar enligt Respondent C med flera olika finansiella samt icke-finansiella

incitament. De finansiella incitamenten består främst av en lön, men företaget har också ett

bonussystem som kan ge upphov till att medarbetarna får ta del av en årlig finansiell bonus.

Respondent A förklarar vidare och menar att bonussystemet inte är individanpassat, utan

företagsanpassat och därmed gäller generellt för hela företaget. Bonusen utgår från uppsatta

mål som gäller för olika avdelningar i företaget, vilka då har olika mål. Så om exempelvis en

avdelning möter sina mål och en annan inte, så blir därmed bonusen mindre för samtliga

medarbetare på företaget.
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Respondent B instämmer och menar att bonussystemet på företaget inte är ett speciellt

effektivt finansiellt incitament generellt sett på företaget. Respondent B menar att

bonussystemet är väldigt generellt och svårt att personligen påverka, vilket kan göra att

medarbetare kan uppleva att det är svårt att påverka sin bonus som de får ut av systemet.

Företaget arbetar i dagsläget inte med några övriga finansiella incitament, som exempelvis

personaloptioner. Respondent B hävdar dock att det möjligtvis kunde vara förmånligt för

företaget att arbeta med detta, men det är ingenting som idag är uttalat till de anställda.

Respondent A menar att det är flertalet anställda som ofta jobbar övertid, och får då ingen

ekonomisk kompensation för detta. Dock är start-up mentaliteten kvar bland medarbetarna

om att göra ett bra jobb och tillföra värde samt anstränga sig på sin arbetsplats, vilket lönar

sig över tid genom en möjlighet att klättra på företaget och  högre lön och mer ansvar i sin

arbetsroll och på sin arbetsplats. Respondent B och Respondent C instämmer i detta och

menar att företaget tillhandahåller en marknadsmässig lön som är individanpassad och som

speglar den anställdes arbetsansträngning, och att det finns goda möjligheter att växa i sin roll

och klättra uppåt i arbetsplatsen om man vill det. Liksom på många arbetsplatser så lönar det

sig att ta extra ansvar och visa ledningen att man tillför något till företaget.

När det gäller icke-finansiella incitament menar Respondent B att företaget inte har ett

påtagligt strukturerat system för att hantera dessa, men att ledningen alltid tillhandahåller ett

erkännande bland sina medarbetare och att de får ett stort förtroende och ansvar från

företagets ledning, vilket uppmuntrar och motiverar de anställda på arbetsplatsen. Respondent

B menar att det finns flera avdelningar på företaget och många möjligheter inom dessa i

enlighet med att kunna lyckas i sin roll. Företaget är också väldigt flexibla och öppna för nya

tankar och idéer, och lyssnar gärna på sina medarbetare. Finns det exempelvis ingen öppen ny

roll inom en avdelning så kan en medarbetare skapa den genom att se ett behov, vilket

ledningen är öppna för.

Respondent A menar att ledningen är bra med att se och erkänna och lämna feedback till sina

medarbetare, men att det var bättre tidigare när företaget inte var så stora eftersom det blir

mer nära och naturligt när företaget är mindre.
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Responden A menar dock att det idag inte finns tid till att hela tiden gå och uppmuntra

varandra, men känner ändå att hen känns väldigt uppskattad på sin arbetsplats och har allt

som behövs för att lyckas i sin roll.

Respondent A fortsätter och menar att teamet och kollegorna är ett stort icke-finansiella

incitament som ökar hens motivation i sin arbetsroll. Organisationskulturen består av en

härlig stämning och det är ett bra team som jobbar tillsammans. Hur incitament påverkar

deras personliga motivation är rätt likartat. Respondent B menar att företaget har en bra

marknadsmässig lön, vilket är ett bra finansiellt incitament. Gentemot timmarna som läggs

ner går det alltid diskutera, men rent generellt och jämfört med andra företag tycker

Respondent B att lönen är bra. Företaget betalar så pass okej att lönen inte är det främsta man

tänker på när man går till jobbet om dagarna. Respondent A instämmer och menar att

företaget ger ut en rättvis lön som innebär att de icke-finansiella incitamentet blir på något

sätt viktigare i motivationen kring sin arbetsroll, som speciellt att se företaget lyckas rent

generellt vilket är en stor motivationsfaktor.

Respondent C instämmer och menar att det inte handlar om pengar i första hand. Arbetet hen

har nu förmedlar ekonomisk säkerhet, men det är också värderat att vid sidan av sitt arbete ha

ett bra och lyckligt liv vilket är det viktigaste och mest värdefulla, vilket är kopplat till att ha

en bra arbetsmiljö och goda kollegor.

4.2 Företag B - Projektledare

Intervju nummer två genomfördes med Respondent D som är anställd i företag B, ett

startup-bolag med ca sex anställda som är verksamma inom teknisk innovation. Företaget

erbjuder en produkt som ska förbättra användarens fokus och prestation. Företaget är

baserade i Stockholm och dess ägarstruktur består av svenska ägare. Respondent D innehar

rollen som projektledare i företaget. Respondent D har utbildning inom finans och

datavetenskap och har tidigare arbetserfarenhet inom teknik och finans. I sin roll arbetar

Respondent D både internt och externt, genom att hen är delaktig i många olika områden i

företaget, som bokföring internt men också genom sälj och kundhantering som är externa

områden.
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Företaget har olika avdelningar, men eftersom företaget fortfarande är så pass litet är linjen

mellan avdelningarna väldigt tunna, vilket betyder att de ofta hjälper varandra med allt

möjligt inom företaget för att få det att fungerar på det bästa sättet.

4.2.1 Motivation

Genom företaget finns det flera faktorer som motiverar Respondent D på en daglig basis.

Respondent D menar att hens motivation är starkt kopplad till vad företaget gör och vad

företaget jobbar mot. Produkten som företaget erbjuden har enligt Respondent D varit med

och förbättrat en hel del människors liv, vilket är den främsta motivationsfaktorn för hen

genom att man får vara delaktig att kunna arbeta med något som faktiskt förändrar

människors liv till det bättre. Respondent D menar att hen själv använder produkten och

känner på så sätt till vilket värde det faktiskt levererar till kunderna, vilket får hen att vara

övertygad om att det hjälper människor. Det är roligt och meningsfullt att kunna erbjuda

något som har en större mening än bara något som man vill tjäna pengar på. Respondent D

fortsätter att förklara att hen både har interna och externa mål med sin tjänst, att själv kunna

avancera inom företaget men främst också att företaget som helhet ska kunna växa, vilket

också är en motivationsfaktor. Respondent D nämner att man kan utse att företaget arbetar för

att öka motivationen hos sina anställda på flera olika sätt.

Produkten ensam genererar en hel del motivation bland företagets anställda, på samma sätt

som den motiverar Respondent D, att många känner att det är en värdefull produkt som har

en meningsfull betydelse och som verkligen hjälper de människor som köper den på riktigt.

Det team som utgör företaget består enligt Respondent D av bra människor som har hög

kompetens och erfarenhet inom området, och som uppmuntrar och erkänner sina kollegor i

företaget på en daglig basis. Teamet är väldigt starkt och tajta, vilket gör de har kunnat uppnå

en mycket god sammanhållning vilket Respondent D menar motiverar medarbetarna i

företaget. Det är helt enkelt en stark laganda inom företaget, och när exempelvis någon

behöver hjälp så är det alltid flera som är mer än villiga att ställa upp och hjälpa till, vilket är

något som motiverar Responden D och något som hen tror är mycket motiverande för hela

teamet och arbetsplatsen.
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4.2.2 Finansiella & Icke-finansiella incitament

När det kommer till finansiella och icke-finansiella incitament arbetar företaget enligt

Respondent D med olika metoder. Företaget arbetar med flera olika finansiella incitament,

vilket enligt Respondent D är något som är viktigt för företagets ledning att kunna erbjuda.

Företaget jobbar både med lön, delägarskap och olika optionsprogram för deras medarbetare.

Företaget vidhåller enligt Respondent D att mentaliteten i företaget är att kunna erbjuda

samtliga av sina medarbetare ett delägarskap, något som man tror ökar motivationen och

engagemanget bland medarbetarna i företaget. Optionsprogrammen består bl.a. av

personaloptioner samt QSO (Qualified stock options) vilket innebär att man får erhålla aktier

i bolaget till ett rabatterat pris på en treårsperiod. Respondent D förklarar att med detta binder

man alltså upp sitt engagemang i företaget på en treårsperiod, och kan därefter lösa ut

optionerna mot aktier eller övrigt delägarskap. Går det således bra för företaget, kan det vara

till fördel att teckna optioner, men det är också kopplat med en risk ifall det går sämre för

bolaget. Respondent D säger att hen inte har tecknat några optioner själv, men att hen tror på

bolaget på sikt och kan därav tänka sig att göra det i framtiden, till och med i utbyte mot en

lägre lön.

Respondent D menar dock att hens främsta motivation inom sin arbetsroll kommer från

företaget och dess utveckling, till skillnad från enbart finansiella incitament. Respondent D

tror på samma idé som företaget ursprungligen gjort, att de anställda inte enbart är

medarbetare på företaget, utan att de är en verklig del av företaget även om det inte är på

pappret. De finansiella incitamenten är enligt Respondent D inte den främsta motivatorn,

utan det är mer de icke-finansiella aspekterna som teamkänslan, företaget utveckling och

produktens värde som erbjuder dess kunder ett bättre liv. Att produkten lyckas och får ett

nationellt eller till och med ett internationellt erkännande är en hög motivationsfaktor, och då

menar Respondent D att hen lyckats i sin roll och därmed sporras till att bli ännu bättre.

Rent finansiellt menar Respondent D återigen på att hen då gärna väljer att ingå i ett

delägarskap i företaget, istället för att välja en högre lön. Detta är dock kopplat till en risk,

som då kanske inte ser likadant ut beroende på vilket företag som denne arbetar och är

anställd i.
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Respondent D menar att det beror på lite på ens livssituation och risktagande i livet generellt,

som kan skifta beroende på vilken nuvarande ekonomisk situation en individ befinner sig i.

Respondent D hävdar dock att hen tror på delägarskap och personaloptioner som finansiella

incitament utöver eller vid sidan av en klassisk lön. Hela syftet med dessa finansiella

incitament är att öka medarbetarnas motivation och engagemang inom företaget, vilket gör

det till bra incitament att arbeta med. Rent tekniskt blir det ett koncept som består av att ifall

du lyckas, lyckas också företaget, vilket är något som Respondent D menar att hen i grunden

tror på.

4.3 Företag C - IT-konsult

Intervju nummer tre genomfördes tillsammans med Respondent E som är IT-konsult med

bakgrund som forskare, konsult samt grundare av ett startupbolag, företag C. Respondent E

forskade inom avancerad djup data-inlärning, artificiell intelligens samt biometrisk

autentisering. Respondent E har lång erfarenhet från att ha jobbat inom flertalet

internationella startupbolag, bland annat som anställd nummer sex i ett engelskt startupbolag

men även som anställd nummer fem i ett av Sveriges mest framstående börsnoterade bolag

inom biometrisk autentisering. Respondent E driver idag ett bolag som hen grundat

tillsammans med sin affärspartner, men genomför även konsultuppdrag inom IT-branschen

parallellt. Intervjun omfattade en beskrivning av hens kontakt med finansiella incitament och

icke-finansiella incitament som belöning, motivation och ersättning inom startupbolag i

IT-branschen. Samt hur hens eget bolag använder dessa olika verktyg, för att skapa

motivation och driv hos sina anställda.

Respondent E beskrev under intervjun att valet av en att forska samt göra karriär inom

IT-branschen och data-inlärning, grundar sig i ett stort intresse och passion för tekniken och

dess möjligheter. Men att det även var ett val som gjordes då Respondent E såg en

långsiktighet i beslutet, teknologin och de möjligheter som karriären kunde ge.
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4.3.1 Motivation

Vid frågan om vad som motiverar eller hur Respondent E blir motiverad på en daglig basis i

sitt arbete, beskriver Respondent E att det främst handlar om ett stort genuint intresse för

teknik och innovation inom IT och data-inlärning. Respondent E beskriver att detta var

anledningen varför hen valde att inledningsvis forska inom ämnet efter sina

universitetsstudier. Samma tema fortsatte när hen beskrev delar av sin inledande resa i

arbetslivet. När Respondent E arbetade inom det Svenska börsnoterade bolaget med

biometrisk autentisering, kom större delen av drivet från individens nyfikenhet och

motivation av att förstå hur tekniken fungerade. Respondent E beskrev att viss ambition fanns

för att klättra inom företaget men att det mer varit en sekundär motivationsfaktor, medans den

primära motivationsfaktorn har alltid varit att få arbeta med sitt intresse och passion för

avancerad datateknik. Respondent E menar på att den ekonomiska biten inte motiverar utan

att det mer är som en hygienfaktor kopplad till arbetet och att det är nyfikenheten som primärt

står i fokus.

Exempel på den approachen berättar Respondent E, att under sin anställning på det

börsnoterade startupbolaget, fick hen erbjudande om att vara delaktig i ett annat bolag, ett

brittiskt startupbolag inom samma teknikområde. Trots att hen hade en bra position och

optioner som potentiellt kunde bli värda mycket i det svenska bolaget, valde Respondent E att

följa sin nyfikenhet och gå med i bolaget som specialistkonsult. Rent ekonomiskt menar hen

på att valet inte var optimalt då hens kollegor som stannade kvar i det svenska bolaget och

dess optionsprogram, idag är mångmiljonärer. Men menar att erfarenhetsmässigt var det mer

intressant.

4.3.2 Finansiella & Icke-finansiella incitament

När det kommer till finansiella och icke-finansiella incitament benämner Respondent E olika

upplevelser. Vid anställningen i det börsnoterade Svenska startupbolaget med biometrisk

autentisering som produkt, beskrev Respondent E att grundarna arbetade mycket med

finansiella incitament. Det främsta var olika optionsprogram, där medarbetarna fick optioner

med en viss löptid. Löptiden varierade, men det vanligaste var 3-års optioner.
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Respondent E fick själv delta i ett flertal sådana program och erhöll således optioner som var

aktiva i tre år per program. Hen menade på att options-programmen främst användes av

grundarna som ett incitament för att behålla duktiga medarbetare i verksamheten. Respondent

E beskrev att verksamheten inte använde optionsprogrammen som en morot för få fram större

driv hos medarbetarna, utan som ett sätt att få dem att binda sig till verksamheten en längre

tid. Samtidigt beskrev Respondent E att verksamheten förlitade sig mycket på medarbetarnas

egna driv och vilja att åstadkomma saker i verksamhetens team.

Ledningen tryckte inte så mycket på den långsiktiga visionen med verksamheten utan det

talades mest om teknologins utveckling. Ur sitt personliga perspektiv beskrev Respondent E

att den potentiella ekonomiska utvecklingen av hens optioner mer var en trevlig faktor att ha,

men att den givetvis gav en extra dimension av att driva fram verksamhetens produkt

snabbare. Men att den inte enskilt bidrog till hens driv och motivation för att utföra arbetet,

utan det drivet kom primärt från hens intresse och vilja att utveckla en innovativ teknik som

var till nytta för samhället. Respondent E menade på att team-building mer var en faktor som

påverkade motivationen eller känslan av att komma till kontoret och att arbeta i de olika

grupperna i verksamheten. Även om det svenska bolaget var i hens mening, medelmåttiga i

den aspekten, bidrog det mer till hens motivation än de ekonomiska aspekterna med

optionsprogrammen. Respondent E belyste även att i hens mening så är ofta ett

optionsprogram något av ett lotteri då man som medarbetare aldrig vet om det kommer att

betala sig eller inte och då är det svårt att ha det som enda motivationskälla.Vidare i intervjun

berördes Respondent E:s egenstartade bolag, där hen då har en ledande roll och således kunde

använda finansiell och icke-finansiella incitament som verktyg. Här menade hen på att ett

regelrätt optionsprogram är dyrt att ta fram för ett nystartat bolag, vilket då gör det svårt att

applicera som verktyg.

I det egna bolaget gjordes därför valet att erbjuda ägandeskap till de anställda istället, i utbyte

mot en lägre lön. Ett verktyg som gav positiv effekt hos de som blev delägare. Drivet blev

större och de nya delägarna kände sig delaktiga i vart bolaget var på väg och således blev mer

mångsidiga i sina arbetsuppgifter. Således fungerade detta incitament som en drivande kraft

hos medarbetarna. Bolaget gick sedan bättre och diskussionen om optionsprogram togs upp

igen tillsammans med medarbetarna.
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Dock fick Respondent E och hens affärspartner låg respons från medarbetarna, det tros bero

på att medarbetarna då tappat långsiktig tro på verksamhetens produkt. Respondent E

beskriver att hen tycker att hens relation till finansiella kontra icke-finansiella incitament som

motiverande faktorer, har förändrats utefter hens olika stadium i livet. Att när hen var ung så

kunde hen tänka sig en lägre fast lön med exempelvis optioner som ersättning istället för då

kunde hen ta mer risk med sin personliga ekonomi och således delvis motiveras av risken och

en potentiell utveckling. Medans nu i äldre ålder så är finansiella incitament mindre

intressanta och icke-finansiella incitament mer i fokus, såsom flexibilitet i arbetet, bra fast lön

och en trygghet mer värdefulla.

4.4 Företag D - Analytiker & Transaktionsrådgivare

Intervju 4 genomfördes med Respondent F som är anställd i företag D, ett startup-bolag med

tre anställda verksamma inom företagsmäklarbranschen. Respondent F innehar rollen som

analytiker och transaktionsrådgivare. Respondent F har en kandidatexamen inom

företagsekonomi samt en masterexamen inom digitala affärer. Respondent F arbetar både

internt och externt på företaget, genom att hen både har kundkontakt och jobbar

administrativt. Eftersom företaget är i uppstartsfasen arbetar samtliga anställda i nuläget med

lite allting, även om Respondent F håller sig mycket till förarbeten.

4.4.1 Motivation

Respondent F menar att det finns flera områden som motiverar hen på en daglig basis i det

arbete som hen genomför i företag D. Främst så lägger Respondent F en stor vikt vid

variation i arbetet, vilket hen känner att hen får genom sitt nuvarande jobb. Respondent F

hävdar att hen får motivation genom varierande arbetsuppgifter, att inte sitta och göra samma

sak dag ut och dag in, vilket utmanar och sporrar till att prestera inom sin yrkesroll.

Respondent F nämner också att helheten med kundarbeten motiverar stort på en daglig basis.

Exempelvis att man får vara en del av hela processen från första kontakt till avslutad affär

med kund. Då har man genomfört något påtagligt och något värdefullt för företaget, samt

bevisat att man kan göra det själv som medarbetare i företaget, vilket motiverar. Utmaningar

som dessa är också något som Respondent F menar motiverar i det dagliga arbetet.
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Att dagarna inte ser likadana ut och att man måste arbeta hårt och aktivt för att kunna locka

kunder och stänga affärer blir en utmaning som motiverar. Respondent F nämner att det är

klart att lönen spelar roll, men det är inget som på en daglig basis motiverar att prestera på sitt

arbete. Respondent F nämner också att hen värderar ett flexibelt sätt att arbeta, något som

blivit vanligare under pandemin. Att få frihet under ansvar och arbeta lite när och hur man

vill är områden som motiverar. Sedan är kollegorna på arbetsplatsen en stor motivator, och att

ha ett bra team som gör att man tycker det är kul att lägga ner tid på arbetet. Respondent F

fortsätter att förklara att teamet och kollegorna är ett viktigt område för att trivas och bli

motiverad i sitt arbete, och värderar även att hitta på saker med kollegor utanför arbetstid för

att stärka sammanhållningen bland medarbetarna, något som hen tror är viktigt för allas

motivation på en arbetsplats.

Företaget är enligt Respondent F väldigt nystartat och har därmed inget strukturellt system

för att skapa och driva på motivationen hos sina medarbetare. Dock upplever Respondent F

att det görs i många former, genom en stark transparens och en stor uppmuntran av ledning.

Det går just nu bra för företaget, och detta är något som ledningen är väldigt öppna med och

vill visa uppskattning för. Då uppmuntrar cheferna de anställda genom feedback och en

uppskattning gentemot sina anställda, både genom ord men också genom att exempelvis

bjuda på lunch. Respondent F menar att företaget är väldigt duktiga på att uppmuntra sina

anställda och ge feedback, erkännande, frihet under ansvar samt vara transparenta gentemot

medarbetarna genom att återkoppla och hålla dem uppdaterade med framgångarna.

Exempelvis visar ledningen rena finansiella siffror till medarbetarna vid de veckovisa

mötena, där medarbetarna får ta del av alla resultat som företaget gjort. Respondent F menar

att detta speglar en stark transparens och ökar sammanhållningen bland medarbetarna, och

speciellt också om det är positiva siffror då motivationen ökar för att förbättra. Om det är

negativa siffror vill man förstår kunna göra bättre till nästa gång, vilket också motiverar de

anställda. Respondent F menar därav att transparensen inom företaget är en stor

motivationsfaktor för de anställda.
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4.4.2 Finansiella & Icke-finansiella incitament

Företaget arbetar enligt Respondent F idag inte så mycket med olika finansiella incitament

men däremot flera icke-finansiella incitament, även om de inte är officiella. De finansiella

incitamenten består i dagsläget enbart av lön, även om Respondent F menar att hen har sina

aningar att ledningen snart kommer att införa olika bonussystem eller liknande som ger ett

extra finansiellt incitament för att prestera som medarbetare. Det är inget som är sagt i

bolaget kring personaloptioner, även om hen menar på att det skulle vara intressant.

Exempelvis menar Respondent F att hen skulle kunna tänka sig att erhålla en lägre lön för att

ersättas med personaloptioner, speciellt i det företag hen är anställd i nu då hen har en bra

känsla och goda framtidsutsikter för företaget. Personaloptioner är enligt Respondent F ett

starkt incitament, då medarbetarens insats kan direkt ge någonting tillbaka. Företaget erbjuder

en marknadsmässig lön, och med det menar Respondent F att lönen är långt ifrån allt när det

kommer till att motiveras och prestera på sin arbetsplats. Respondent F menar att chefen ger

en väldigt bra uppmuntran och visar sin uppskattning till hens kompetens och ser värde i hen

som person, vilket enligt Respondent F är ett starkt icke-finansiellt incitament.

Chefen ger mycket feedback och erkännande vilket motiverar på en daglig basis. Respondent

F nämner att gentemot finansiella incitament kan nästan detta och övriga icke-finansiella

incitament motivera mer i hens arbete, och är något som hen värderar högt. Respondent F

hävdar att lön är något som man självklart måste ha, men inte något som driver till ytterligare

prestation och motivation på arbetsplatsen jämfört med de icke-finansiella aspekterna.

Respondent F menar att hen motiveras i sin dagliga roll främst av resultat, tillhöra ett bra

team samt att få feedback och erkännande från ledningen.

4.5 Företag E - Utvecklare & Kundtjänst

Intervju fem genomfördes med Respondent G som är anställd i företag E, ett startup-bolag

med ca tjugo anställda och verksamma inom digitala programvaror. Bolaget grundades av två

personer som sitter kvar som aktieägare utöver ca tjugotre personer vid sidan av dem.

Respondent G arbetar på företaget med utveckling samt delvis kundtjänst. Respondent G har

en kandidatexamen inom företagsekonomi och har tidigare arbetslivserfarenhet inom främst

handelsbranschen, men också som administratör på flera företag.
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Inom företaget har Respondent G både interna och externa arbetsuppgifter i form av att hen

arbetar delvis internt med utveckling men också externt gentemot kunder genom

kundtjänsten. Företaget är uppdelade i olika team, där utvecklarna ofta arbetar i team med

varandra gentemot övriga i företaget som brukar samarbeta med varandra, då linjerna

fortfarande är tunna då de är få i företaget.

4.5.1 Motivation

Respondent G menar att flera saker motiverar i arbetslivet och på arbetsplatsen inom

företaget. Respondent G menar att bli tillhandahållen en tydlig bild av vad som ska göras

samt att man som medarbetare får extra ansvar på sin arbetsplats är motiverande för

medarbetaren då man själv känner att man får förtroendet för att klara av det. Respondent G

menar också att en möjlighet att få vara med under hela processen är motiverande,

exempelvis att hantera en första kontakt till färdig produkt levererad till kund.

Att få vara delaktig under alla processer och få förtroendet till att hantera dess alla delar är

något som motiverar, istället för att hoppa in vid olika bitar i processen och därmed inte

riktigt veta det övergripande värdet som man tillslut levererar till kunden. Att det finns ett

tydligt syfte och ansvar med varje kund, menar Respondent G är en faktor som motiverar i

yrkesrollen. Respondent G förklarar vidare att känna att man kan leverera ett genuint värde

till en kund också också motiverar på en daglig basis, att man på så sätt själv levererar till

företaget och att de känner att man gör något bra. Att hjälpa företag till det bättre är något

som Respondent G menar motiverar mycket. Respondent G menar på att företaget hen är på

nu jobbar med motivationsfaktorer på olika sätt.

Företaget ger medarbetarna rätt fria tyglar att få hantera sina arbetsuppgifter hur de vill, samt

att det är väldigt öppet att sköta och testa saker själv, vilket bidrar till en trygghet och en

insikt om att ledningen litar på sina medarbetare till fullo. Dock menar Respondent G att

medarbetarna själva är bra på att uppmuntra och sporra varandra till att prestera och

motiveras i sin yrkesroll, och att just ledningen på företaget inte uppmuntrar sina anställda i

samma mån som medarbetarna gör till varandra.
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Respondent G hävdar att ledningen på företaget är bra på att verbalt motivera sina anställda,

men att det sällan syns i det aktiva dagliga arbetet som medarbetarna på företaget själva

bedriver, vilket skulle kunna förbättras från deras sida. Det är en viss uppmuntran och

erkännande från ledningen, men det blir ofta abstrakt och opersonligt samtidigt som

medarbetarna själva då får stå för den övervägande delen av feedback och uppmuntran som

medarbetarna själva får, enligt Respondent G.

För att lösa detta tror Respondent G på mer struktur i ansvarsfördelningen och tydligare

roller, speciellt inom ansvarsområdena. Som det ser ut nu är det en tydlig chef på flera

medarbetare vilket gör att man ofta känns som en i mängden och sällan får någon personlig

feedback direkt av ledningen, vilket skulle uppmuntra och motivera mer.

4.5.2 Finansiella & Icke-finansiella incitament

Enligt Respondent G arbetar företag E inte med så många olika finansiella incitament, och

inte direkt strukturerat med olika icke-finansiella incitament, även om det går att utse

inofficiella sådana på arbetsplatsen. Företaget arbetar i princip enbart med lön, även om

Respondent G inte helt har koll på ledningen och vilka som har delägarskap i företaget eller

inte. Bland de anställda är det enbart lön som är det finansiella incitamentet som företaget

använder sig av. Företaget erbjuder inga övriga löneförmåner och ligger enligt Respondent G

i underkant med lönenivåerna, och hävdar att ledningen har formulerat ut att om man jobbar

på arbetsplatsen för pengarna är man på fel plats. Detta har enligt Respondent G gjort att

företaget i nuläget har en stor personalomsättning, men att det då inte är så konstigt då det är

hög prestationsnivå och möjligen underkant i lönenivå inom företaget.

Respondent G tror dock att övriga finansiella incitament skulle kunna motivera medarbetarna

mer inom företaget, exempelvis genom provision till säljarna på företaget. När det gäller de

icke-finansiella incitament så arbetar företaget mycket med eget ansvar vilket uppmuntrar

självständighet och egna initiativ, vilket Respondent G tror är något som kan engagera

medarbetarna. Företaget ger också till viss mån ett erkännande och uppmuntran till sina

anställda, men här belyser Respondent G återigen att det främst är mellan de anställda och att

det blir svårt för nuvarande ledning att göra till följd av en hög arbetsbelastning.
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Den feedback och uppmuntran som man får kommer främst underifrån från medarbetarna på

företaget, och kommer mer sällan ovanifrån och när den gör det så blir det väldigt

opersonligt, menar Respondent G.

Respondent G menar att det finansiella incitamentet som utgör lön inte är den främsta

motivationsfaktorn i yrkeslivet. Lönen är självklart av vikt, men att trivas på sin arbetsplats

och få uppmuntran samt arbeta med något som man tycker är roligt är mer värt, och enligt

Respondent G hade hen kunnat välja ett arbete som betalar mindre men som hen trivs bättre

på. Respondent G menar att hen heller aldrig har arbetat på en arbetsplats som erbjudit

provision eller personaloptioner, och ser därför en stor osäkerhet kring dessa finansiella

incitament.

Hade hen byggt på sin kunskap kring områdena hade hen möjligen kunnat överväga det i en

roll som känns bra, annars menar Respondent G att en lön är det mest betryggande finansiella

incitamentet, och hävdar att hen känner mer kontroll om en arbetsplats enbart erbjuder en lön

och inte kombinerar med övriga finansiella incitament. Även om det inte utesluts, så måste

kunskapen ökas på inom området innan det går att överväga dessa finansiella incitament,

menar Respondent G.

Respondent G menar också att de icke-finansiella incitamenten är en stor motivationsfaktor,

och att hen märkt att det är mycket viktigt att ta hand om sina anställda på en arbetsplats. Små

grejer från arbetsgivaren kan göra att medarbetaren känner sig väldigt uppskattat, så

Respondent G menar att det är till fördel för arbetsgivaren att lägga ner tid på. En känsla av

att ledningen och företaget värderar en som människa och ens kompetens är en stor

motivationsfaktor, menar Respondent G.

45



5. Analys
Rapportens femte kapitel presenterar den analys som genomförts på det empiriska materialet

i relation till det teoretiska ramverket som presenterats. Kapitlet är indelat i tre delar.

5.1 Icke-finansiella incitaments påverkan hos individen i entreprenöriella
team
Utifrån den empiriska insamlingen har en tematiserad analys genomförts, och gett upphov

till att kunna utse områden inom icke-finansiella incitament som genomsyrade studiens

empiriska insamling mest. Dessa områden är inom de icke-finansiella incitamenten Trivsel,

Ansvar och Erkännande.

5.1.1 Trivsel

Cantzler (2008) menar att övriga faktorer utöver finansiella incitament visas till att vara ett

betydelsefullt område för ett företag och dess medarbetare när det kommer till deras

motivation på arbetsplatsen. Armstrong (2015) hävdar också att för att medarbetare

långsiktigt ska kunna trivas och frodas på sin arbetsplats, behöver de finna glädje samt

mening i det arbete som de utför. Detta går att länkas samman till den empiriska

undersökningen, där flertalet respondenter uttrycker att de värderar en arbetsplats de trivs på,

en arbetsplats där de har goda relationer med sina kollegor och en arbetsplats där de känner

mening på. Vidare går det urskilja i det empiriska materialet att flertalet av respondenterna

värderar en god sammanhållning och en teamkänsla på sin arbetsplats, och hävdar därav att

goda relationer med kollegor är viktigt för deras trivsel på arbetsplatsen. Detta gör också att

respondenterna känner sig mer motiverade i sitt arbete på en daglig basis, vilket går att

koppla ihop med Herzbergs tvåfaktorsteori som menar att kollegor är en motivationsfaktor

som kan agera för motivationen på en arbetsplats, men även en hygienfaktor då kollegor

skapar gemenskap, vilket även kan generera autonom motivation hos individen (Herzberg et

al. 1993). Latham (2012) uppger att individen kan bli motiverad av om denne upplever sin

arbetsinsats som värdesatt, erkänd, respekterad i teamet som den arbetar i, vilket ytterligare

stärker respondenternas uttalanden om att kollegor, känna en sammanhållning samt

teamkänsla är viktigt för deras motivation på arbetsplatsen.
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Herzberg (2008) menar också att hygienfaktorer på ett sätt kan sammanställas med

motivationsfaktorer, men att hygienfaktorerna är faktorer som mer eller mindre alltid finns

inom företag till skillnad från motivationsfaktorer där företag själva eller individen själv kan

arbeta för att öka motivationen. Mellanmänskliga relationer är enligt Herzberg et al. (1993)

en hygienfaktor, vilket kan sammankopplas med respondenterna som hävdar att

sammanhållning, goda relationer och kollegor ökar trivseln på arbetsplatsen och därmed

individernas egna motivation.

I det empiriska insamlade materialet går det att urskilja att respondenterna i sin roll på deras

företaget arbetar både självständigt, men främst inom team. Respondenterna hävdar att

teamet och dess gemensamma målsättning samt likartade intressen och attityder ger upphov

till en motiverande stämning i teamet och bidrar till ett ökat engagemang. Ett entreprenöriellt

team definieras enligt Cantzler (2008) som en grupp människor som med lämplig och

passande kunskap sammanstrålar i ett team för att lösa en uppgift, problem eller fylla en viss

kunskapslucka hos individerna själva, samhället eller den organisation som de opererar i. Det

går här urskilja bland respondenterna att det team som de befinner sig i har alla en lämplig,

passande och gemensam kunskap, vilket således möjliggör faktorn att individerna känner sig

motiverade av varandra i ett entreprenöriellt team och uppleva samhörighet.

Det går genom det här därmed ytterligare stärka att trivseln på arbetsplatsen kan vara kopplad

till individens kollegor, sammanhållning och teamkänsla på arbetsplatsen. Lazar et al. (2020)

hävdar dock att dessa team byggs upp av individer och utvecklas över olika perioder av tid,

samtidigt som Cantzler (2008) hävdar att faktorn relationer har en övergripande betydelse när

det kommer till motivation, arbetsvilja och effektivitet hos medlemmarna i teamet. Det går

således att argumentera för att ett välfungerande entreprenöriellt team ökar

arbetseffektiviteten, men att det då är viktigt att teamet fungerar och att alla känner sig

inkluderade samt känner en sammanhållning i gruppen.

Respondenterna lägger en stor vikt vid teamet, kollegorna och trivseln och därav kan det

således hävdas att fungerar individerna inte i teamet blir både motivationen hos dessa

individer lidande samt teamets effektivitet och bidragande till organisationen minskas.
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Det här kan likställas med Held et al. (2018) som menar att känner individen inte ett

sammanhang i gruppen blir det svårare att bli självmotiverad i sitt arbete. Det går också att

urskilja ur det empiriska materialet där flertalet respondenter hävdar att de motiveras av

företagets produkter, utveckling, visioner och värderingar. Särskilt läggs det fokus på

värderingar inom hållbarhet då flera respondenter uttalar sig om att de blir motiverade av sitt

arbete på en daglig basis genom att framställa företagets produkter gör världen till en bättre

plats. Latham (2012) menar att individer kan motiveras av att deras arbetsinsats upplevs som

värdesatt och meningsfylld, vilket kan länkas samman med respondenternas uttalanden om

värderingar. Det går således att identifiera att arbeta på en arbetsplats med goda värderingar

där verksamheten arbetar för att bidra till en bättre värld, kan vara något som motiverar

individerna på arbetsplatsen.

Avslutningsvis går det att urskilja att trivsel är en betydande faktor när det kommer till att

motiveras på sin arbetsplats. Armstrong (2017) menar att människor måste trivas och frodas

på sin arbetsplats för att kunna utföra ett effektivt arbete, vilket går i linje med

respondenternas uttalanden. Cantzler (2008) menar att man motiveras av uppmuntran,

värdesättande och erkännande bland teamet man arbetar i, vilket går att sammankopplas med

respondenterna som värdesätter goda relationer med kollegor som något som motiverar de på

en daglig basis. Det här går också härledas till Held et al. (2018) som menar att ett

gruppsammanhang ökar motivationen hos individerna i gruppen. Herzberg et al. (1993)

menar dock här att trivsel som motivationsfaktor och mellanmänskliga relationer som

hygienfaktor kan verka för eller emot motivationen på en arbetsplats. Respondenterna lägger

stor vikt vid trivsel, kollegor och meningsfulla arbetsuppgifter och vet att det påverkar

motivationen, men hävdar att de trivs på sin arbetsplats och att det hade kunnat påverka deras

prestationer om läget såg annorlunda ut.

5.1.2 Ansvar

Ur den empiriska insamlingen går det urskilja en stark koppling till området ansvar, som är

ett ämne som motiverar respondenterna i deras vardagliga arbete. Att få ett större ansvar på

arbetsplatsen, att känna pålitlighet från ledningen och få arbeta självständigt (även inom

teamet) är något som motiverar flertalet av studiens respondenter.

48



Herzberg et al. (1993) lyfter i sin tvåfaktorsteori fram ansvar som en motivationsfaktor, som

således kan motivera de anställda på arbetsplatsen genom att ledningen förlitar sig på sina

medarbetare och erbjuder de ökat ansvar i organisationen och deras arbetsuppgifter. På detta

sätt känner sig medarbetarna ett erkännande, pålitlighet och bekräftelse vilket kan ge upphov

till att medarbetarna känner sig manade till att erhålla en ökad motivation. Urban och Wood

(2015) belyser att utveckling i ansvar och inflytande i utveckling är starka icke-finansiella

incitament som kan uppmuntra individer att motiveras. Detta genom att ledningen påvisar

medarbetaren ett förtroende genom att upplåta individen att erhålla en större roll på företag,

då genom ökade ansvarsområden på arbetsplatsen som möjliggör ett ökat inflytande i

organisationen. Det här tenderar att motivera individen då ledningen på företaget uppmuntrar

medarbetaren och visar ett större förtroende samt bekräftelse för individen. Det här går i

många fall hänvisa till respondenternas uttalanden om att en ökad ansvarsroll speglar ett ökat

förtroende från ledningen, vilket motiverar dem.

Respondenterna hävdar också att de värderar frihet under ansvar, och att de själva får

möjligheten till att fritt verka för hur de ska sköta sina arbetsuppgifter vilket bidrar till att de

blir motiverade i det arbete som de utför. Arbetsuppgifter är enligt Herzberg et al (1993) en

hygienfaktor, en faktor som därmed existerar bland medarbetare på alla arbetsplatser som kan

verka för eller emot medarbetarens motivation. Respondenterna lyfter meningsfulla

arbetsuppgifter som en stor motivationsfaktor som de generellt ses som motiverande. De

flesta respondenter ser sina nuvarande arbetsuppgifter som motiverande, men de uttrycker

också att det skulle öka motivationen ifall arbetsuppgifterna anpassades och var flexibla efter

medarbetarnas egna tycken.

Frihet under ansvar och en ökad utveckling i ansvar och inflytande kan således argumenteras

för att vara icke-finansiella incitament som påverkar individernas motivation i den roll och

organisation som de befinner sig i. Lowe Nielsen et al. (2021) hävdar dock att det finns både

upp och nedsidor med incitament på en arbetsplats, som ibland kan verka för eller emot

motivationen hos dess medarbetare. Respondenterna hävdar främst att utveckling i ansvar,

frihet under ansvar och uppmuntrande från ledningen är något som främst motiverar dem,

men poängterar också att det är främst för att de trivs i sin roll, och något som de värderar.
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Det går därmed att utse att ett ökat ansvarsområde möjligen enbart ökar motivationsgraden i

ett arbete som man redan trivs med, och kan ha en motsatt effekt när det appliceras inom en

roll där medarbetaren inte trivs eller känner sig bekväm med sina arbetsuppgifter. Detta kan

likställas med Herzberg et al. (1993) tvåfaktorsteori där hygienfaktorer och

motivationsfaktorer på en arbetsplats kan verka för eller emot den upplevda motivation hos

medarbetaren.

Inom området ansvar gick det också att urskilja området flexibilitet som en uppskattad faktor

hos respondenterna för att öka deras motivation inom deras team och på deras arbetsplats.

Flertalet av respondenterna upplever att ett flexibelt sätt att arbeta samt att organisationen är

flexibla och öppna för nya metoder är något som motiverar dem på en daglig basis. Held et

al. (2018) menar att för att öka effektiviteten i ett team och på så sätt bidra till trivsel bland

medarbetarna och resultat för organisationen, krävs det en dynamisk process präglad av

flexibilitet. Det krävs flexibilitet för att lyfta varje individs kompetens i teamet, samtidigt som

det krävs flexibilitet av individen själv och företaget som helhet. Pink (2010) menar att den

inre motivationen kan agera som motivationshöjande om en arbetsuppgift känns

genomförbar. Detta går således att sammanlänka till respondenternas uttalanden om ett

flexibelt arbetssätt och en flexibel organisation som något som motiverar individerna på

arbetsplatsen, samt att utmanande arbetsuppgifter och utökat ansvar kan leda till en ökad

motivation. Igen går det likställas med Herzbergs et al. (1993) tvåfaktorsteori, där faktorer

kan agera för att verka för eller emot motivationen. Det lyfts speciellt av respondent B att

exempelvis tighta deadlines utmanar medarbetaren, men kan också sätta stor stress och press

på att visa resultat vilket långsiktigt kan agera mot motivationen.

5.1.3 Erkännande

Det sista stora området som utgjorde ett mönster inom den empiriska insamlingen var

respondenternas uttalanden om ett erkännande från ledningen och övriga medarbetare på

företaget. Respondenterna menar på att känna sig sedd, bli erkänd, erhålla uppmuntran och

feedback från ledning och övriga kollegor, är en stark faktor som motiverar medarbetarna på

en daglig basis på deras arbetsplats.
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Herzberg (2003) vidhåller detta och menar att känna en bekräftelse och ett erkännande på

arbetsplatsen är viktiga faktorer för att långsiktigt bibehålla sina medarbetare inom

organisationen. Herzberg et al. (1993) menar att ledning är en hygienfaktor samtidigt som

erkännande är en motivationsfaktor. Företagsledning finns på alla företag men ett erkännande

från denna till medarbetaren på arbetsplatsen tenderar således att höja motivationsnivån bland

de, vilket går i linje med respondenternas uttalande om att feedback, uppmuntran och

erkännande från företagsledningen är något som motiverar de på en daglig basis. Schjoedt et

al. (2012) menar att för att uppnå effektivitet inom ett team och på en arbetsplats är det viktigt

att inkluda och involvera alla medarbetare och få de till att känna sig till att vara en del av

teamet. Det här kan således göras genom att bekräfta, erkänna, uppmuntra och ge feedback

till medarbetaren, så att denne känner sig inkluderad dels i teamet men också generellt på sin

arbetsplats.

Respondenterna hävdar att uppmuntran och feedback ger både en kort och långsiktig

drivkraft till att fortsätta prestera på sin arbetsplats. Både att ledningen bekräftar och erkänner

den arbetsinsats som denne bidrar med, men också att kollegor på arbetsplatsen uppmuntrar

varandra. Lazar et al. (2020) upplyfter också uppmuntran som något som stärker ett

entreprenöriellt team och dess sammanhållning, vilket därmed kan ge upphov till att

uppmuntran och feedback medarbetare emellan kan bidra till en större effektivitet inom

organisationen.

Respondent G var i studien tydlig med att ledningen inte ger så mycket erkännande och

feedback till just den individen, men att det främst görs medarbetare emellan, och att det på

så sätt motiverar respondenten men hade ytterligare kunnat stärka motivationen om ett större

erkännande kom även från ledningens håll. Herzberg et al. (1993) menar att bekräftelse är en

motivationsfaktor som kan underminera eller öka motivationen hos medarbetare på ett

företag, och bygger vidare på att bekräftelsen från ledningen och övriga anställda spelar in.

Vidare går det därmed att argumentera för att en stark uppmuntran, feedback och ett väluttalat

erkännande från ledningen och övriga individer på arbetsplatsen bidrar till en ökad

motivationsnivå hos medarbetaren, även om det möjligen kan vara svårt för ledningen att

genomföra och hinna med att hitta sätt på att bekräfta organisationens alla medarbetare.
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Lowe Nielsen et al. (2021) hävdar att olika incitament både kan öka och minska individens

motivation på en arbetsplats, och även med dessa faktorer inom erkännande, bekräftelse och

uppmuntran har det gått att utse att respondenterna främst upplever att feedback, erkännande

och uppmuntran från ett ledningsperspektiv samt från medarbetare är något som är positivt

för motivationsskapandet på arbetsplatsen. Dock går det verka för att ett förhöjt erkännande

från ledningen också bidrar till en ansvarsutveckling hos individerna på arbetsplatsen, vilket

kan bidra till en ökad upplevd press samt ökade förväntningar inom prestation och

arbetsuppgifter vilka båda kan verka för eller emot individens motivationsnivå.

Asvlutningsvis går det urskilja att att feedback, uppmuntran och erkännande från både

medarbetare och ledning är något som motiverar respondenterna i sitt arbete. Herzberg et al.

(1993) menar på att ledning och mellanmänskliga relationer är hygienfaktorer, samtidigt som

erkännande och uppmuntran är motivationsfaktorer. Dock hävdar en del respondenter att

ledningen inte ger den feedback som de skulle kunnat, vilket motverkar motivationen och går

i linje med Lowe Nielsen et al. (2021) om att incitament både kan öka samt motverka

motivationen. En god sammanhållning och uppmuntran bland medarbetarna är därmed något

som blir en stor motivationsfaktor bland respondenten, vilket kan kopplas samman med

Herzberg (2003) om att medmänskliga relationer samt erkännande är hygienfaktorer

respektive motivationsfaktorer som kan bidra till en ökad eller hämmad motivation.

5.2 Finansiella incitaments påverkan hos individen i entreprenöriella team
Utifrån det empiriska materialet har en tematiserad analys genomförts, och gett upphov till

att kunna utse områden inom finansiella incitament som genomsyrade studiens empiriska

insamling. Dessa områden är inom de finansiella incitamentet Livssituation & Risk samt Mål

& Meningsfullhet.

5.2.1 Livssituation & Risk

Utifrån empiriskt material beskriver flertalet av respondenterna att beroende på hur deras

livssituation ser ut blir därmed synen på risk annorlunda. Om individen befinner sig i början

på karriären finns en högre benägenhet att ta risk i form av finansiella incitament som

exempelvis optionsprogram.
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Medan en individ som är mer etablerad i karriären i första hand ser till att de själva får

möjligheten till vad Held et al. (2018) beskriver som flexibilitet, ansvar, disponera sin egen

tid och förtroende från ledningen. Incitament som delägarskap eller optioner blir därmed

sekundärt och ska ligga rätt i tiden för individen.

Andersson och Brattberg (2000) beskriver att huvudsakliga syftet bakom finansiella

incitament är att de ska agera som en drivkraft för att öka medarbetarnas motivation,

rekrytera och behålla talangfulla medarbetare i bolaget. Både respondent F och D benämner

tydligt att de ser positivt till diverse incitamentsprogram och menar på att det dels ökar deras

egen motivation men får även känslan av att engagemanget i deras team ökar. Det går i linje

med vad Bonner och Sprinkle (2002) samt Rynes et al. (2005) menar på, att vid ökad

gemensam prestation förstärks även individens engagemang i företaget. Respondent D

beskriver att hen inte tecknat några optioner men kan tänka sig i framtiden då personen tror

på företaget, dess produkt och tillväxtresa. Vidare går det att utläsa att om det går bra för

företaget blir det en fördel för dem själva att exempelvis teckna optioner eller erhålla aktier

till ett rabatterat pris. Samtliga respondenter som är i början på dess karriär uttrycker sig just

likt detta och ser de finansiella incitamenten som en motivation för ökat producerat arbete.

Lares et al. (2020) benämner just denna faktor och att finansiella incitament i slutändan

framförallt ger effekt på mängden producerat arbete. Däremot är respondenterna tydliga med

att poängtera vikten av en trygg ledning och att de får bekräftelse för utfärdat arbete, vilket på

så sätt blir ett icke-finansiellt incitament.

Rynes et al. (2005) poängterar att individer i första taget är rationella och nyttomaximerande

och väljer det som ger en själv maximal personlig effekt. Samtliga respondenter som är i

början på arbetskarriären bekräftar och uttrycker en medvetenhet om att finansiella

incitament medför en högre risk. Men att det därmed är vid just detta tillfälle som de har

möjligheten till högre risk samt att de tror på startup bolagets affärside och tillväxtresa.

Samtidigt visar tidigare forskning på paradoxala förhållanden mellan belöning och motivation

där Pink (2010) belyser vikten av den inre motivationen, benämnd som autonom motivation

av Herzberg (2003) och hur den skapar driv till att genomföra en viss uppgift. Samtliga

respondenter resonerar i likhet med både Pink (2010) och Herzbergs (2003) teorier och att

relationen till företaget, teamet och uppgiften i sig genererar motivation för prestation.
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På så sätt blir det en indikator utifrån teoretiskt material att både vad Pink (2010) benämner

som yttre motivation, samt den inre motivationen spelar roll för motivation. Det intressanta

här blir hur det går att identifiera i det empiriska materialet gemensamma mönster hos

individer i samma typ av livssituation och ålder. En livsstil vars ålder är lägre, ensamboende,

nyexaminerad eller i början på sin arbetskarriär, visar tydliga tecken på att riskbenägenheten

är högre. Individerna är mer mottagliga för att ta en större risk i form av finansiella

incitament som optioner eller delägarskap, än hos en individ som kommit längre fram i

arbetskarriären. Förvisso skiljer sig mönstret för livssituation kopplat till yngre ålder och

arbetskarriär hos en respondent, men materialet indikerar ett intressant mönster.

Respondenten G uttrycker sig om okunskap inom området finansiella incitament vilket

skapar en för stor osäkerhet och därmed för hög risk. Frågan blir således om det går att

argumentera för att de icke-finansiella incitamentet är så pass övervägande starka och primära

faktorn hos individen, att de finansiella incitamenten inte ger något intresse. Eller om det är

bristen på kunskap och rädslan för den medförda risken som hindrar individen att ta till sig

kunskap inom området. I det teoretiska materialet visar tidigare forskning (Lares et al, 2020)

korrelationen mellan yttre incitament och hur den möter den inre motivationen, men däremot

inget vid bristen på kunskap i samband med finansiella incitament och motivation.

Diskussionen landar i om respondenten ser till Herzbergs (2003) resonemang om de

grundläggande hygienfaktorerna och att lönen blir det mest betryggande finansiella

incitamentet på grund av att det är där personen upplever störst kontroll.

Avslutningvis ger det här indikatorer på att beroende på individens livssituation varierar det

hur mycket såväl finansiella som icke-finansiella incitament än påverkar för att skapa

motivation. Det är på så sätt långt ifrån självklart att en individs handlingar bestäms antingen

utifrån det ena eller det andra. Incitament som fenomen är vad Garbers och Konradt (2014)

benämner det som mer komplext än så, där omständigheter och situation är med och påverkar

individens val och vad som skapar motivation.
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5.2.2 Mål & Meningsfullhet
Ett grundläggande antagande är att existensen av tydligt formulerade och konsistenta mål

utgör ett grundvillkor för både individens och ett teams handlande och därmed för

möjligheterna att finna motivation till prestation i ett bolag. Det här tar utgångspunkt i

Bonner och Sprinkle (2002) samt Rynes et al. (2005) om utformning av intentioner i form av

förväntan, handlingsfrihet och själveffektivitet. Samtliga respondenter ger uttryck av att

startupbolaget de verkar inom måste ha ett tydligt syfte och mål för att individen ska finna

motivation till att bidra till företagets tillväxtresa. Detta associeras med vad Patzel et al.

(2021) menar med att bolagets mål och tillvägagångssätt påverkar individens process och hur

denne ställer sig till olika incitament.

Uppepå det här menar Garber och Konradt (2013) att de finansiella incitamenten kan skapa

en förstärkt upplevelse för att öka sannolikheten till att en individ höjer motivationen och

välja mål relaterade till prestation. Det här går i linje med det empiriska materialet där

flertalet av respondenterna och framförallt från respondent C, menar på att incitament i form

av exempelvis delägarskap blev ett verktyg som gav positiva utslag och blev som en

motivationshöjande kraft hos medarbetarna. Det entreprenöriella teamet finner således tydliga

positioner där varje individ får identifiera, utforska och prestera med delägarskapet som en

kraft för effektivitet, driv och motivation (Lares et al. 2020). På så sätt skapar tydligheten och

meningsfullheten varför något ska göras, vad som ska göras, hur det ska göras, vem det ska

göras av och när.

Respondent C förklarar att efter en period med implementerat delägarskap som finansiellt

incitament lyfte företaget även fram förslaget om optionsprogram. Detta gav däremot låg

respons från medarbetarna trots att företaget var i en stark utvecklingsfas. Diskussion kan

föras om startupbolagets framfart missat vad Schjoedt et al. (2012) menar med ”team

involvement”, det vill säga att teamet känner en osäkerhet kring företagets framtida visioner

och vart deras roll blir betydelsefull. Det går i linje med vad Cantzler (2008) menar på att de

mest effektiva teamen är de som greppar ömsesidigt ansvar över hela processen i företag och

som därmed blir engagerade av teamifierade mål.
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Att gå från positiva tongångar vad gäller finansiella incitament, till att medarbetarna sedan

väljer att backa, är inget forskningen i det teoretiska materialet benämner. Förvisso kan det gå

i hand med vad Pink (2010) beskriver som yttre incitament och inre motivation. Att när mål

eller värderingar inte är tillräckliga eller om målen blir orealistiska i förhållande till

individen/teamet/produkten eller tjänsten, kan motivationen hos det entreprenöriella teamet

falla, vilket går att se utifrån det här exemplet. Det Pink (2010) menar på är att vid brist på

yttre incitament skapas en negativ spiral, som i sin tur påverkar individens motivation. Det

här går också att likna utifrån Herzbergs (2003) teorier gällande hygienfaktorer och

motivationsfaktorer. När grunden för hygienfaktorer är implementerad på företaget kan

medarbetarna utveckla sina egna motivationsfaktorer som därmed blir en yttre faktor.

Avslutningsvis är det ett tydligt mönster genom det empiriska materialet att alla respondenter

indirekt drivs av att de får tydliga riktlinjer och mål för både företaget men också individen

själv i det entreprenöriella teamet, skapade av individen själv eller från bolaget. Således blir

det intressant hur det gemensamt för alla respondenter blir att vid brist på realistiska och

meningsfulla mål eller tydlig vision för individen kan denne välja att sänka sin risk.

Därigenom landar medarbetaren i vad som skapar autonom motivation för individen, vilket

gör de icke-finansiella aspekterna de primära faktorerna och de finansiella sekundära.

5.3 Kombinationen av incitament och dess påverkan på motivation

De hygienfaktorer som Herzberg et al. (1993) beskriver som grundläggande förutsättningar

för att skapa och bibehålla motivation hos medarbetare, är inte alltid på plats i ett

expanderande och nyskapande startupbolag. Herzberg et al. (1993) nämner exempelvis

arbetsförhållanden, företagspolicy eller arbetstrygghet, som nyckelfaktorer i incitament-basen

för motivation. Det empiriska materialet som samlats in, indikerar att individerna som ingår i

de entreprenöriella teamen, trots allt innehar motivation och driv att ta sig själva och sitt team

framåt, trots att dessa hygienfaktorer uttryckligen fortfarande är under uppbyggnad. Frågan

som då kan argumenteras kring i den här analysdelen, är huruvida en kombination av

finansiella incitament och icke finansiella incitament blir en medelväg.

56



Eller snarare skapar ett kompensations-förhållande mellan de finansiella och icke finansiella

incitamenten som således skapar kontrollerad och/eller autonom motivation, även när de

grundläggande arbetsförhållandena är under uppbyggnad.

I det empiriska materialet går det att urskilja att respondenterna till stor del väljer att lyfta

fram de icke-finansiella incitamenten och belyser faktorer som trivsel, inspiration,

nyfikenhet, intresse, ansvarstagande, erkännande, teaminsats eller team-tillhörighet. Där det

går att urskilja att motivationen till att arbeta och driva på affärsutvecklingen inom det

entreprenöriella teamet, delvis uppkommer från de icke-finansiella incitamenten, vilket då

kan indikera på en autonom motivation. Men respondenterna utesluter inte de finansiella

incitamenten helt i sina resonemang   och menar i flertalet av intervjuerna att den finansiella

biten är en bidragande faktor, men att den kan se olika ut då startup bolagen applicerar

finansiella incitament olika. Ett resonemang som backas upp av Debrulle et al. (2021) teorier,

där författarnas forskning menar på att en drivkraft som skapas av exempelvis icke-finansiella

incitament, inte utesluter betydelsen av de finansiella incitamenten i skapandet av motivation.

Lazar et al. (2020) menar även på att individer i entreprenöriella team har individuella

kombinationer av incitament som motiverar dem att driva på. Argumentation kan därav föras

kring om motivation skapad från finansiella incitament stundvis kan kompensera för

hygienfaktorer som inte uppfylls och därmed reducerar den autonoma motivationen.

Likt Debrulle et al. (2021) beskrivning om hur autonom motivation inte utesluter kontrollerad

motivation, går det att dra direkta paralleller till att det empiriska materialet som visar på att

autonoma motivation (icke-finansiella incitamentens effekter), inte utesluter kontrollerad

motivation (finansiella incitamentens effekter) hos individer i entreprenöriella team. Det går

att urskilja i respondenternas sätt att svar kring hur de motiveras på daglig basis, att

tillhörighet och känsla av att bli värdesatt spelar stor roll i deras naturliga driv. Om den

faktorn inte uppfylls spelar de finansiella incitamenten betydligt mindre roll. I enlighet med

Herzberg (2003) går det att tyda att tillfredsställelse av uppgiften inte framkommer om

individen (respondenterna) inte känner sig värdesatt av ledning eller sina tillhörande

teammedlemmar. Men i samma mening går det även att motivera sig som individ och skapa

ett sken av autonom motivation men framförallt kontrollerad motivation, genom finansiella

incitament under viss tid.
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Men som Armstrong (2015) poängterar, är det inte en hållbar lösning varken för individen,

teamet eller för startupbolaget. Något som även respondenterna bestyrker i sina resonemang

där det hävdas att hoppet om exempelvis ett optionsprogram kan komma att ge stor

ekonomisk vinning, skapar ett större driv och motivation stundvis, men att det inte är det

primära över längre perioder, utan då är de primära motivationsfaktorerna icke-finansiella.

Frågan går vidare att ställa hur individerna i det entreprenöriella teamet påverkas när det finns

olika kombinerade faktorer i och kring teamet. Den genomförda studien visar att individerna

som intervjuats har olika sätt att uttrycka sina motiverande faktorer och dess påverkan. Men

det går att se ett övergripande tema, den inre motivationen samt den yttre drivkraften.

Analysen går att backa upp med hjälp av Pink (2010) och författarens tankar kring

tillfredsställelse av att genomföra en uppgift. Respondenterna beskriver, trots att de befinner

sig i ett entreprenöriellt team och i en startup-miljö, där grundförutsättningar fortfarande är

under uppbyggnad, behöver de yttre incitamenten vara tillräckliga för uppgiften som utförs

om de grundläggande hygienfaktorerna är bristfälliga.

Om de yttre incitamenten inte är tillräckliga, exempelvis för lite erkännande till individens

arbetsinsats, låg kompensation utan möjlighet till potentiell värdeutveckling av exempelvis

optioner eller bonusar, eller en ledning som inte är ansvarsgivande. Så menar Pink (2010) att

även om den inre motivationen är väldigt stor, kommer den att mattas av och till slut

försvinna för uppgiften och processen i fråga. Vilket även respondenternas beskrivning av sin

arbetsmotivation bekräftar. Det går vidare att göra en kombinerad analys med Lazar et al.

(2020) teori om det entreprenöriella teamets process, Patzelt et al. (2021) teori om individens

och teamets livscykel, samt Gabers och Konradt (2013) teori, om effekter av finansiella och

icke-finansiella incitament. Respondenterna i studien ger indikationer på att de olika

incitamenten får olika betydelser beroende på vilket stadie individen själv befinner sig i livet,

men även i vilket stadie det entreprenöriella teamet, således bolaget, befinner sig i.

Processen för teamet påverkar hur individen ser på de finansiella incitamenten och menar på

att om de icke-finansiella incitamenten inte är tillräckligt tillfredsställande, kan de finansiella

incitamenten motivera under viss tid i teamets och individens livscykel, likaså tvärtom.

Något som även respondenterna visar och indikerar i studien som genomförts.
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Respondenterna ger bilden av att motivationen baseras på olika kombinationer av incitament,

men att dessa även förändras över tid då individens erfarenhet ändras men även situation i

yrkeslivet samt privatlivet förändras. Vilket då ger de två kategorierna av incitament, ny

påverkan på individens motivation och dennes syn på långsiktig hängivelse till bolaget och

teamet.

Gabers och Konradt (2013) samt Cantzler (2008), lyfter vikten av samhörighet och rättvishet

för individen i det entreprenöriella teamet. De effektiva teamen lyfter individens kompetenser

samt prestation och skapar således en känsla av sammanhang hos individerna som skapar

motivation då individen känner sig delaktig i den större målbilden. Något som går att

identifiera hos respondenterna som i sina resonemang beskriver sin vilja att vara en

betydande faktor i att åstadkomma bolagets långsiktiga mål. Respondenterna menar även på

att det självklart är viktigt att individen blir kompenserad rättvist, på ett eller annat sätt för sin

insats. Om bolaget arbetar med exempelvis bonusar, ska det fördelas rättvist för individerna i

teamet. Eller om optioner erbjuds, bör det erbjudas till alla med betydande del i teamet, för att

inte demoralisera individernas motivation om hen skulle exkluderas.

Det går att hävda att linjen mellan vilken typ av incitament som skapar störst motivation är

svår att dra. Argumentationen bör snarare föras kring hur kombinationen av finansiella och

icke-finansiella incitament skapar långsiktig motivation hos individen såväl som det

entreprenöriella teamet. Båda typerna av incitament påverkar individen och kan således

motivera likväl som demoralisera drivet hos en individ i ett entreprenöriellt team. Hur

individen förlikar sig med teamets och bolagets mål och visioner påverkar hur individen

ställer sig till olika incitament och således motiveras olika över tid. Utifrån det som

presenterats, går det att argumentera för att förhållandet mellan finansiella och

icke-finansiella incitaments inverkan på motivation, är en komplex och dynamisk fråga. Båda

kategorierna kan argumenteras för att ha en påverkan på autonom motivation samt

kontrollerad motivation, hos individen samt när individen betraktas i kontexten i det

entreprenöriella teamet.

59



6. Slutsats

Syftet med studien var att skapa förståelse för hur finansiella och icke-finansiella incitament

bidrar till motivation hos individen inom entreprenöriella team i startupbolag.

Det framgår av analysen som genomförts att både finansiella och icke-finansiella incitament

har en betydande faktor till hur motivation skapas och bibehålls hos en individ inom ett

entreprenöriellt team i ett startupbolag. Men studien visar att det är en komplex fråga och

fenomen som har behandlats. Ett entreprenöriellt team inom ett startupbolag omfattas av en

dynamisk process med flertalet olika faktorer som inverkar eller influerar hur olika

incitament bidrar till att skapa motivation hos individen. Tidigare forskning har i

övergripande fall behandlat finansiella och icke-finansiella incitament i redan etablerade och

strukturerade verksamheter och har således kunnat göra relativt tydliga distinktioner mellan

incitamentens olika påverkan på individens motivation. Men den här studiens approach till

frågan och fenomenet med incitament till motivation hos entreprenöriella team, har givit en

större förståelse kring hur incitament influerar motivation inom mer ostrukturerade och

expanderande företagsformer. Där grundfaktorer för en arbetsplats och strukturerade vägar

och former för kompensation och personlig utveckling, inte är väletablerade och utritade

inom verksamheten.

Studien visar att team-aspekten är en betydande faktor när det kommer till att skapa och

bibehålla långsiktig självmotiverande faktorer hos individen. Ur analysen av det empiriska

materialet går det att antyda att respondenterna värdesätter känslan av samhörighet och

indikerar att det blir den primära faktorn i många fall för att bli motiverad i sitt arbete.

Analysen visar även på att de icke-finansiella incitamenten bidrar till att skapa motivation

genom att få individen att känna sig etablerad inom verksamheten, värdesatt och till viss del

självförverkligad. Med det här skapas även uppfattningen att finansiella incitament kan

kompensera för arbetsförhållanden som inte är optimala. Genom det visar studien att det kan

anses finnas ett kompensationsförhållande mellan finansiella och icke-finansiella incitament,

men att icke-finansiella incitament är det som övervägande ökar motivationen hos individen

inom ett entreprenöriellt team i ett startupbolag. Förutsatt att grundläggande finansiella

incitament som exempelvis lön, redan är etablerat och antaget i verksamheten.
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Incitament som ger individen en kontrollerad motivation, kan över viss tid kompensera för

hygienfaktorer och incitament som inte bidrar med att skapa autonom motivation. Men

framförallt tycks förhållandet även fungera på andra hållet, där incitament som bidrar till

autonom motivation, i övervägande grad kompenserar för avsaknaden av finansiella

incitament. Studien visar även att startupbolagets och det entreprenöriella teamets långsiktiga

mål och vision har inverkan på individens förhållande till olika incitament. En individ kan

över en kortare period driva sig själv med hjälp av kontrollerad motivation som skapas

genom finansiella incitament, men att det inte är hållbart över en längre tidsperiod. Det här

innebär att om bolagets långsiktiga mål inte är tydliggjort för individen, kan det resultera i att

individens motivation förändras till de icke-finansiella incitamenten.

Avslutningsvis är det tydligt att flertalet finansiella och icke-finansiella incitament kan agera

för motivationen hos en individ i ett entreprenöriellt team i ett startupbolag. Men det är också

tydligt att samma incitament även kan motverka motivationen, då individer exempelvis kan

vara missnöjda med den finansiella ersättningen eller bristfälliga icke-finansiella aspekter

som trivsel, erkännande och ansvar på arbetsplatsen.

6.1 Praktiska implikationer

De insikter som skapats och presenterats i den här studien och den förståelsen som delges i

slutsatsen, kan anses ha flertalet olika användningsområden. Materialet anses ge en djupare

förståelse för hur olika incitament bidrar till motivation hos individer. Insikterna skulle

förslagsvis kunna användas för att vidareutveckla en verksamhets hantering av

personalstyrkan. Men även till utveckling av olika incitamentsprogram som inte enbart

omfattar ekonomisk kompensation, utan också innefattar en kombination av finansiella och

icke-finansiella medel för att lyfta och motivera individer i nystartade verksamheter.

Då startupbolag är under expansion och under strukturell uppbyggnad, är det av praktisk

nytta för ledning att vara medvetna om att en kombination av både finansiella och

icke-finansiella incitament skapar driv hos det entreprenöriella teamet, både ur ett kolletkitvt

perspektiv men även och kanske framförallt ett individuellt perspektiv.
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6.2 Vidare forskning

Det finns många delar inom den presenterade studien som efterföljande studier kan forska

vidare inom. Området entreprenöriella teams inom startupbolag utgör flertalet områden som

är av intresse gällande vidare forskning. Förslagen som ges är studier som mer ingående

undersöker och analyserar effektiviteten av att erbjuda ägandeskap i ett bolag, och hur det

påverkar teamets samt individens motivation i startupbolaget över tid. Motiveringen till

förslaget är att området vore insiktsfullt att analysera, då ägandeskap kan anses presentera en

intressant kombination av finansiella och icke-finansiella incitament till motivation för ett

entreprenöriellt team att driva ett startupbolag vidare. Även mer tekniska aspekter som

optionsprogram samt bonussystem är intressant att undersöka vidare, hur dessa teknikaliteter

till finansiella incitament kan effektivisera produktiviteten hos entreprenöriella team samt

individen i ett startupbolag. Då studien påvisat ett resultat om att icke-finansiella incitament

är en stor motivationsfaktor hos medarbetare inom teams i startupbolag, är även det här

området intressant att forska vidare kring. Fördjupa forskningen inom hygien samt

motivationsfaktorer och dess samverkan inom startupbolag är tillika intressant då det idag

finns övervägande forskning inom området i enbart etablerade organisationer.
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1.2 Intervjuguide
Vem är du och vad är din professionella bakgrund?
Who are you and what is your professional Background?

Vilken position har du i ditt arbete?
- Vilken funktion fyller du i ert team, ser det annorlunda ut internt och externt?

Which current position do you have at your workplace?
- Which function do you fulfill in your team, does it look differently internally or

externally?
-

Hur ser ägarstrukturen och påverkar den er?
- Nära till beslut, långa/korta ledtider i beslut

What does the company ownership structure look like and how does that affect you?
- Short lead times in decision making

Hur ser er arbetsstruktur ut?
- Team / individuellt / ledning

What does your workstructure look like?
- Team / individual/ managing

Hur blir du motiverad i ditt arbete på en daglig basis?
- Vad har du för framtidsvisioner kopplat till din arbetsroll?

How do you get motivated in your work on a daily basis?
- What are your visions for the future connected to your position at work?

Hur arbetar företaget för att skapa och driva på motivation hos er medarbetare?
How does your company work to create and push motivation amongst employees at the
company?

Hur arbetar din arbetsplats med finansiella incitament för att skapa motivation?
- Delägarskap, Optioner, löneförmåner, löneutveckling.
- Vilka får ta del av finansiella incitament-program?

How does your workplace work with financial incentives to create motivation amongst
employees?

- Partnerships, employee stock options, salary benefits, salary development
- Who gets to take part in financial incentives at the workplace?

Hur motiverar finansiella incitament dig?
- Om inte, varför?

In which way do financial incentives motivate you?
- If not, why?
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Hur arbetar din arbetsplats med icke-finansiella incitament för att skapa motivation?
- Ansvarsgivande, erkännande, individuell utveckling,
- Om fokus läggs på det bredare perspektivet och vad firman vill åstadkomma

långsiktigt.
In which way does your employer work with non-financial incentives in order to create
motivation?

- Responsibility, recognition, personal development,
- Is focus put on “the bigger picture” and what the company wants to achieve long

term?

Hur motiverar icke-finansiella incitament dig?
- Om inte, varför?

In which way do non-financial incentives motivate you?
- If not, why?
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