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Purpose: The purpose of this thesis is to investigate and analyze how relationship between 
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Conclusion: This bachelor's thesis concludes that the relationship between a manager and an 
employee significantly impacts workplace motivation. By fulfilling employees' basic 
psychological needs, such as autonomy and competence, managers can promote motivation 
and engagement. Democratic leadership has been found to enhance motivation, while 
authoritarian leadership can decrease it. Motivated employees are more engaged and take 
responsibility, leading to increased efficiency and organizational success. Customized 
motivation methods and reward systems, based on individual preferences, can foster 
motivation 

   
  
 
 
 



3 

SAMMANFATTNING 

Datum:                          [2023-05-23] 

Nivå:                              Kandidat/Magisteruppsats Företagsekonomi, 15 hp 

Akademi:                      Akademin för Ekonomi, Samhälle och Teknik, Mälardalens 
universitet 

Författare:                    Albadri Simon                            Al-Nuaimi Hasan 

(00/05/04)                         (99/09/14)  

Titel:                              Chefens roll i att främja motivation på arbetsplatsen. 

Handledare:                 Magnus Lindström 

Nyckelord:                    Motivation, prestation, ledarskapsstilar, belöningssystem 

Forskningsfråga/or:    Hur påverkar relationen mellan chef och medarbetare 
motivationen på arbetsplatsen, och vilken roll har ledarskapsstilar och belöningssystem i 
främjandet av motivation på arbetsplatser? 

Syftet med uppsatsen är att undersöka och analysera hur relationen mellan chef och 
medarbetare påverkar motivationen på arbetsplatsen och hur ledarskapsstilar och 
belöningssystem kan ha en roll i främjandet av motivation. Genom att undersöka dessa 
faktorer kan denna uppsats bidra till en ökad förståelse för hur organisationer kan skapa en 
miljö där medarbetarna känner sig motiverade och engagerade, vilket i sin tur kan leda till 
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motivationsmetoder och belöningssystem, baserade på individuella preferenser, kan främja 
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1.   Inledning 
Följande kapitel presenterar studiens bakgrund. Kapitlet beskriver också syftet, 
frågeställningen och de avgränsningar som gjorts. 
  

1.1 Bakgrund 
Motivation är en central faktor för att uppnå goda resultat och långsiktig framgång i 

organisationer och företag. Det är en komplex process som påverkas av flera faktorer, såsom 

individuella skillnader, arbetsmiljö, ledarskap och belöningssystem (Deci & Ryan, 1985). I 

organisations- och företagskontext är motivation särskilt viktigt eftersom det påverkar 

arbetsprestation, arbetsengagemang och arbetsnöjdhet (Locke & Latham, 2004). En av de 

viktigaste faktorerna som påverkar motivationen är relationen mellan chef och medarbetare. 

Forskning har visat att en positiv och stödjande relation mellan chefen och medarbetaren kan 

öka motivationen och prestationen på arbetsplatsen (Eisenberger, Stinglhamber, 

Vandenberghe, Sucharski & Rhoades, 2002; Liden, Wayne, Liao & Meuser, 2014). Därför är 

det viktigt att förstå hur relationen mellan chefen och medarbetaren påverkar motivationen 

och vad som kan göras för att förbättra den.  

 

Relationen mellan chef och medarbetare kan påverka motivationen på flera sätt. För det första 

kan en stödjande relation mellan chefen och medarbetaren leda till ökad självbestämmelse 

och autonomi för medarbetaren, vilket kan öka motivationen (Deci & Ryan, 1985). För det 

andra kan en positiv relation öka känslan av samhörighet och tillhörighet till organisationen, 

vilket kan öka motivationen och engagemanget (Meyer & Allen, 1997). För det tredje kan en 

stödjande relation mellan chefen och medarbetaren leda till ökad tillit och öppenhet, vilket 

kan öka motivationen genom att skapa en trygg arbetsmiljö där medarbetaren känner sig 

värderad och respekterad (Dirks & Ferrin, 2002).  

 

Motivation och relationen mellan chef och medarbetare är särskilt viktiga frågor i dagens 

arbetsliv eftersom många organisationer står inför utmaningen att behålla och utveckla sin 

personal. Detta är särskilt viktigt i en tid av snabb teknisk utveckling och en allt mer 

globaliserad arbetsmarknad där konkurrensen om kvalificerad personal är hård (Huselid, 

Jackson & Schuler, 1997). Därför är det viktigt att förstå hur organisationer kan skapa en 
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miljö där medarbetarna känner sig motiverade och engagerade för att på så sätt behålla och 

attrahera kompetent personal. 

 

För att förstå hur relationen mellan chef och medarbetare påverkar motivationen är det också 

viktigt att titta på de olika ledarskapsstilar som används i organisationer. Forskning har visat 

att olika ledarskapsstilar kan ha olika effekt på motivationen och att den mest effektiva 

ledarskapsstilen kan variera beroende på faktorer som de anställdas behov och 

arbetsuppgifter (Gagne & Deci, 2005) 

 

En annan viktig faktor som påverkar motivationen i organisationer är belöningssystemet. 

Belöningar kan vara både materiella och immateriella och kan inkludera allt från högre lön 

och bonusar till feedback och erkännande för god prestation (Deci & Ryan, 1985). Forskning 

har visat att belöningar kan öka motivationen för vissa uppgifter, men att de också kan 

minska motivationen för andra uppgifter om de inte upplevs rättvisa och relevanta för arbetet 

(Cameron & Pierce, 1994). Det är därför viktigt att titta på hur belöningssystemet är utformat 

och hur det påverkar motivationen i organisationen.  

 

1.2 Problemformulering 
Motivation är en viktig faktor inom organisationer och företag, eftersom den påverkar 

prestation, produktivitet och trivsel hos medarbetarna. Forskning visar att hög motivation hos 

medarbetare är kopplad till högre prestation, bättre arbetsprestation, högre tillfredsställelse i 

arbetet, minskad personalomsättning och ökad lönsamhet för företaget (Huang, Ryan & Zhen, 

2014; Latham & Pinder, 2005). Samtidigt visar forskning också att låg motivation hos 

medarbetare kan leda till minskad produktivitet, högre personalomsättning och lägre 

lönsamhet för företaget (Gagne & Deci, 2005; Ryan & Deci, 2000). Motivation är därför en 

viktig faktor för att uppnå organisationens mål och öka dess konkurrenskraft.  

 

En av de viktigaste faktorerna som påverkar motivation hos medarbetare är relationen mellan 

chef och medarbetare (Javed, 2013). Forskning har visat att det finns flera faktorer som 

påverkar relationen mellan chef och medarbetare, inklusive kommunikation, feedback, stöd, 

belöning och tillit (Dirks & Ferrin, 2002; Eisenberger et al., 2002; Javed, 2013). Chefer som 

är duktiga på att kommunicera tydligt och ge konstruktiv feedback kan öka medarbetarnas 
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motivation och prestation, eftersom dessa faktorer påverkar medarbetarnas självbild och 

självkänsla (Ilies, Morgeson & Nahrgang, 2005; Judge & Bono, 2001).  

 

En annan intressant fråga är hur olika ledarskapsstilar påverkar motivationen hos medarbetare 

och relationen mellan chef och medarbetare. Forskning har visat att autokratiskt ledarskap 

kan minska motivationen och prestationen hos medarbetare, medan demokratiskt ledarskap 

kan öka motivationen och prestationen. Med andra ord har tillåtelse av medarbetarnas 

inflytande i organisationen stor påverkan på deras motivation och prestation (Bass & Avolio, 

1994; Yukl, 2002). Det är därför även viktigt att undersöka hur olika ledarskapsstilar kan 

påverka motivationen hos medarbetare och relationen mellan chef och medarbetare. 

Forskning har visat att det finns en koppling mellan motivation och ledarskap. Enligt en 

meta-analys av Arnold et al. (2017) är ledarskapets beteende en av de betydande faktorerna 

för att skapa en positiv arbetsmiljö och öka motivationen på arbetsplatsen. Detta stöds av en 

studie av Gagne & Deci (2005), som visade att ledarskapets beteende kan ha en positiv 

inverkan på medarbetarnas motivation och prestation. Vi kommer att undersöka vilka faktorer 

som kan bidra till ökad motivation på arbetsplatser utifrån relationen mellan chefer och 

medarbetare, på så sätt kan denna uppsats bidra till en förbättrad förståelse för hur 

organisationer kan stödja medarbetarnas motivation och engagemang, och därigenom 

förbättra organisationers prestation och resultat. 

 

 

1.3 Syfte 
Syftet med uppsatsen är att undersöka och analysera hur relationen mellan chef och 

medarbetare påverkar motivationen på arbetsplatsen och hur ledarskapsstilar och 

belöningssystem kan ha en roll i främjandet av motivation. Genom att undersöka dessa 

faktorer kan denna uppsats bidra till en ökad förståelse för hur organisationer kan skapa en 

miljö där medarbetarna känner sig motiverade och engagerade, vilket i sin tur kan leda till 

ökad prestation och framgång för organisationen. 
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1.4 Forskningsfråga  
-    Hur påverkar relationen mellan chef och medarbetare motivationen på 

arbetsplatsen, och vilken roll har ledarskapsstilar och belöningssystem i 
främjandet av motivation på arbetsplatser?                                                                                                                              

 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                              

  

1.5 Avgränsning 
Motivation och prestation är ett brett flerdelat område, därför kommer fokus i denna studie att 

endast utgå utifrån chefernas perspektiv. Studiens empiri och analys behandlar inte 

medarbetares perspektiv inom området. Respondenterna befinner sig i Sverige. 
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2. Teoretisk referensram 
För att förstå hur relationen mellan chef och medarbetare påverkar motivationen på 
arbetsplatsen och hur ledarskapsstilar och belöningssystem kan främja motivation, kommer 
vi att använda oss av flera teoretiska perspektiv 
 

2.1 Motivationsteori 

Motivation är ett centralt begrepp i arbetslivet och det finns många teorier som beskriver vad 

som motiverar människor att prestera på sin arbetsplats. En av de mest inflytelserika teorierna 

inom motivation är Self-Determination Theory (SDT) utvecklad av Deci och Ryan (1985). 

SDT fokuserar på tre grundläggande psykologiska behov som människor har: autonomi, 

kompetens och relateradhet. Enligt teorin är autonomi den grad av valfrihet och kontroll som 

en person upplever i sitt arbete. 

 

2.1.1 Self-Determination Theory 

SDT beskriver att människor är motiverade när de upplever att de har kontroll och valfrihet 

(autonomi) över sina handlingar, när de känner att de är kompetenta och har förmåga att 

utföra uppgifter (kompetens) och när de har goda relationer med sina kollegor och chefer 

(relateradhet). Ryan och Deci (2000) poängterar också att när människor känner att deras 

grundläggande psykologiska behov tillfredsställs, ökar deras motivation och prestation.  

 

En central del av denna teori är behovet av autonomi, vilket innebär att människor har en inre 

motivation att styra sin egen handling och uppfattning av sig själva. Autonomi handlar om att 

ha en känsla av valfrihet och att vara i kontroll över sina egna handlingar, snarare än att 

känna sig tvingad eller kontrollerad av yttre faktorer, Ryan & Deci (2000) menar att 

autonomi är en grundläggande mänsklig drivkraft som är viktig för psykisk hälsa och 

välbefinnande. En viktig aspekt av autonomi är att människor upplever självbestämmande 

och att deras handlingar är förenliga med sina egna värderingar och intressen. När människor 

upplever självbestämmande och autonomi ökar deras självkänsla och självförtroende.  

Kompetens handlar om en persons förmåga att utföra uppgifter och känna att man är effektiv 

på det man gör. Ryan & Deci (2000) definierar kompetens som ‘’en uppfattning om att man 

kan producera önskade resultat genom sin handling’’. För att uppleva en känsla av kompetens 

måste en person ha tillräckliga färdigheter och resurser för att klara av en given uppgift. 
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Dessutom måste personen ha tillräcklig feedback och stöd för att kunna uppskatta sin egen 

förmåga att utföra uppgiften på ett framgångsrikt sätt. En viktig aspekt av SDT är att 

kompetensupplevelsen är relaterad till den sociala kontexten. Det vill säga, en persons känsla 

av kompetens kan påverkas av de sociala interaktioner och feedback man får från andra 

människor. Ryan & Deci (2000) betonar att en person som får stödjande feedback och 

uppmuntran från andra är mer benägen att uppleva känsla av kompetens än en person som 

kritiserats eller ignoreras. Forskning inom SDT har visat att upplevelsen av kompetens är 

kopplad till en rad positiva resultat, inklusive ökad självkänsla, ökad självständighet, ökad 

motivation och prestation, och en förbättrad hälsa och välbefinnande (Ryan & Deci, 2000). 

 

Relateradhet handlar om människors behov av att känna sig sammanlänkade med andra 

människor och ha en känsla av tillhörighet. När människor upplever att de har positiva 

relationer med andra människor och att deras beteende bidrar till en gemenskap, är de mer 

benägna att engagera sig i aktiviteter och uppleva positiva känslor. Om de däremot upplever 

att de inte har positiva relationer eller att deras beteende inte bidrar till en gemenskap, kan det 

minska deras motivation och prestation (Ryan & Deci, 2000).  

 

2.2 Ledarskapsstilar 

Ledarskapsstilar är också en viktig faktor som påverkar motivationen på arbetsplatsen. Det 

finns olika ledarskapsstilar, inklusive auktoritär och demokratisk. 

 

2.2.1 Auktoritär ledarskapsstil 

En auktoritär ledare styr och kontrollerar sina anställda och fattar beslut utan att involvera 

dem (Lewin, Lippitt, & White, 1939). Denna ledarskapsstil kan leda till minskad motivation 

och engagemang från medarbetarna, eftersom de inte känner sig delaktiga i beslutsfattandet 

och inte har möjlighet att uttrycka sina åsikter. Forskning har visat att autonomi och 

delaktighet i beslutsfattande är viktiga faktorer för att upprätthålla motivation och trivsel på 

arbetsplatsen (Deci & Ryan, 1985). 

 

En studie av Bhatti och Maitlo (2011) undersökte kopplingen mellan auktoritär ledarskap och 

anställdas motivation i den pakistanska banksektorn. Forskarna fann att auktoritär 
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ledarskapsstil var negativt relaterad till anställdas motivation och prestation. Denna forskning 

stärker tesen om att auktoritär ledarskap kan underminera motivationen och trivseln hos 

anställda. 

 

Det är viktigt att notera att den faktiska effekten av auktoritär ledarskap på motivationen kan 

variera beroende på individuella skillnader och kontextuella faktorer. Vissa människor kan 

trivas och vara motiverade av struktur och tydlighet som erbjuds av auktoritär ledarskap, 

medan andra kan känna sig kvävda och förlora motivationen. 

 

2.2.2 Demokratisk ledarskapsstil  

En demokratisk ledare involverar sina anställda i beslutsfattandet och lyssnar på deras åsikter 

och synpunkter (Lewin, Lippitt, & White, 1939). Denna ledarskapsstil kan leda till ökad 

motivation och engagemang från medarbetarna, eftersom de känner sig delaktiga och 

uppskattade. Forskning har visat att demokratiskt ledarskap kan främja medarbetarnas 

motivation på flera sätt. En studie av Deci, Conell och Ryan (1989) fann att medarbetare ges 

möjlighet att vara delaktiga i beslutsfattandet och ges information om företagets övergripande 

mål och vision, ökar deras inre motivation. Detta kan leda till ökad arbetsglädje och 

engagemang i arbetsuppgifterna.  

 

En annan studie av Chen, Lam och Zhong (2007), undersökte kopplingen mellan 

demokratiskt ledarskap och medarbetarnas prestation och visade att demokratiskt ledarskap 

var positivt korrelerat med arbetsprestation. När medarbetare känner sig inkluderade i 

beslutsfattandet och har möjlighet att bidra med sina ideér och åsikter, känner de sig mer 

motiverade att utföra sitt arbete på bästa sätt.  

 

En meta-analys av Wang, Sui och Luthans (2015) som inkluderade studier från olika 

branscher och länder bekräftade att demokratiskt ledarskap är positivt associerat med 

medarbetarnas motivation och prestation. Studien visade också att demokratiskt ledarskap 

hade en starkare positiv effekt på motivation och prestation jämfört med andra 

ledarskapsstilar, såsom auktoritär ledarskap.  
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Det finns flera mekanismer genom vilka demokratiskt ledarskap kan påverka medarbetarnas 

motivation. För det första skapar demokratiskt ledarskap en känsla av ägarskap och ansvar 

hos medarbetarna över sina arbetsuppgifter och beslut. När medarbetarna känner att deras 

röst hörs och deras ideer beaktas, ökar deras motivation att bidra till organisationens 

framgång (Eisenbeiss, Knippenberg, & Boerner, 2008).  

 

För det andra främjar demokratiskt ledarskap tillit och öppen kommunikation i 

arbetsgruppen. När medarbetarna känner att de kan uttrycka sina åsikter och att deras röst är 

viktig, skapas en miljö av tillit och ömsesidig respekt. Detta kan leda till ökad motivation 

genom ökad känsla av samhörighet och samarbete (De Cremer, 2006).  

För det tredje bidrar demokratiskt ledarskap till att tillfredsställa medarbetarnas behov av 

autonomi. Genom att ge medarbetarna möjlighet att delta i beslutsfattandet och ha inflytande 

över arbetsprocessen, uppfylls deras behov av autonomi, vilket i sin tur ökar deras motivation 

och engagemang (Deci et al., 1989).  

 

För det fjärde främjar demokratiskt ledarskap lärande och utveckling hos medarbetarna. När 

medarbetarna får ta del av beslutsfattandet och ges möjlighet att bidra med sina kompetenser, 

uppmuntras deras personliga och professionella tillväxt. Chen et al., (2007) menar att detta 

ger en känsla av utmaning, utveckling och möjlighet till personlig framgång vilket främjar 

motivationen hos medarbetarna.  

 

2.3 Belöningssystem 

Belöningssystem är ett annat verktyg som chefer kan använda för att främja motivationen på 

arbetsplatsen. Belöningar kan vara i form av löneökningar, bonusar, utmärkelser, 

befordringar eller andra förmåner. 

 

2.3.1 Expectancy Theory 

Expectancy theory (Vroom, 1964) är en teori som beskriver hur belöningar kan påverka 

motivationen på arbetsplatsen. Enligt denna teori är människor mer benägna att anstränga sig 

om de tror att deras ansträngningar kommer leda till ett önskat resultat, om de tror att deras 

prestationer kommer att belönas och om de upplever att belöningen är värdefull för dem.  
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Enligt Vroom är motivationen för en individ att engagera sig i en aktivitet eller uppgift 

resultatet av tre faktorer: Förväntan, instrumentalisering och valens 

 

Förväntan är individers tro på att deras ansträngningar kommer leda till framgång (Vroom, 

1964). Om en individ har hög förväntan om framgång, innebär det att de tror att deras 

ansträngningar kommer att resultera i önskade prestationer. Å andra sidan, om en individ har 

låg förväntan om framgång, tvivlar de på att deras ansträngningar kommer att leda till 

positiva resultat. Förväntan påverkas av tre faktorer som individens självförtroende, tidigare 

erfarenheter och tillgängliga resurser (Vroom, 1964). Dessutom tenderar individer att välja 

aktiviteter där deras förväntningar om framgång är högsta (Vroom, 1964).  

 

Instrumentalisering handlar om individers tro på att deras prestation kommer att leda till 

belöning eller önskade resultat (Vroom, 1964). Om en individ tror att deras prestation 

kommer att leda till positiva konsekvenser, som belöningar eller erkännande, kommer 

instrumentaliseringen att vara hög. Å andra sidan, om en individ tvivlar på att deras prestation 

kommer att leda till betydande resultat, kommer instrumentaliseringen att vara låg. För att 

förbättra instrumentaliseringen bör organisationer kommunicera tydligt de belöningar och 

resultat som är kopplade till olika prestationer (Vroom, 1964). Det är viktigt att individen 

uppfattar ett tydligt samband mellan deras prestation och de konsekvenser som följer. 

 

Valens handlar om individens personliga värderingar och preferenser för olika resultat 

(Vroom, 1964). Även om en individ har höga förväntningar och instrumentalisering för en 

viss prestation, kan motivationen vara låg om de inte finner resultatet attraktivt eller 

värdefullt. Valens kan variera mellan individer och situationer. Enligt Vroom (1964) bör 

organisationer vara medvetna om individuella skillnader i valens för att kunna skapa 

motiverande arbetsmiljöer. Genom att ta hänsyn till individens preferenser och värderingar 

kan organisationer forma arbetsuppgifter och belöningssystem för att öka motivationen.  

 

Genom att förstå och tillämpa Vroom Expectancy Theory kan organisationer utforma och 

implementera strategier som ökar motivationen hos sina anställda. Genom att skapa en 

arbetsmiljö där ansträngningar och prestationer kopplas till önskvärda resultat och 

belöningar, samtidigt som individens värderingar och preferenser beaktas, kan organisationer 

främja en starkare motivation och prestation bland sina medarbetare (Vroom, 1964).  
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2.4 Relationen mellan chef och medarbetare 

Relationen mellan chef och medarbetare är en viktig faktor som påverkar motivationen på 

arbetsplatsen. En god relation mellan chef och medarbetare kan leda till ökad motivation och 

engagemang från medarbetarna, medan en dålig relation kan leda till minskad motivation och 

engagemang. 

 

2.4.1 Leader-Member Exchange Theory 

Leader-Member Exchange Theory (LMX) (Graen & Uhl-bien, 1995) är en teori som 

beskriver hur relationen mellan chef och medarbetare kan påverka motivationen på 

arbetsplatsen. Teorin hävdar att ledare inte har samma typ av relation med alla sina anställda, 

utan att det finns variationer i relationerna. I en hög-kvalitativ utbytesrelation, är relationen 

mellan ledaren och anställd präglad av ömsesidigt förtroende, respekt och öppen 

kommunikation. Anställda som har en hög-kvalitativ utbytesrelation med sina ledare har visat 

sig ha högre motivation, prestation och arbetsnöjdhet än de som har en låg-kvalitativ 

utbytesrelation. I en låg-kvalitativ utbytesrelation, är relationen mellan ledaren och anställd 

präglad av distans och formell kommunikation. Anställda som har en låg-kvalitativ 

utbytesrelation med sina ledare har visat sig ha högre motivation och prestation.  

 

Flera studier har undersökt sambandet mellan LMX och motivation. Erdogan & Bauer (2010) 

fann att hög-kvalitativ utbyte relationer mellan ledare och anställda är positivt relaterade till 

anställdas motivation. En annan studie av Liden, Sparrowe och Wayne (1997) fann att hög-

kvalitativ utbyte relationer mellan ledare och anställda är positivt relaterade till anställdas 

prestation. Enligt LMX-teorin kan hög-kvalitativ utbytesrelationer bidra till att uppfylla 

anställdas behov av självbestämmande, kompetens och samhörighet, vilket kan leda till högre 

motivation och engagemang.  

 

Det finns också andra studier som har undersökt hur LMX kan påverka andra aspekter av 

arbetsmiljö, såsom arbetsnöjdhet och personalengagemang. Till exempel visade en meta-

analys av Schaubroeck, Lam och Cha (2007) att hög-kvalitativ utbytesrelation mellan ledare 

och anställda hade en positiv koppling till både arbetsnöjdhet och personalengagemang. En 
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annan viktig aspekt av LMX-teorin är dess koppling till ledarskapsstil. LMX-teorin hävdar att 

ledare tenderar att ha olika relationer med olika anställda beroende på deras ledarskapsstil. 

Till exempel kan en ledare som har en mer auktoritär ledarskapsstil ha en distanserad relation 

med vissa anställda, medan de kan ha en mer nära relationer med andra anställda som de litar 

på mer. Studier har visat att ledare som har en mer demokratisk ledarskapsstil tenderar att ha 

högre kvalitativt utbyte relationer med sina anställda (Den Hartog, Koopman, & Thierry, 

2010).  
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3.   Metod 

I följande avsnitt beskrivs den valda metoden tillvägagångssättet som använts i denna studie 
för att tydliggöra och skapa transparens kring hur studien genomförts. Detta förklaras i 
kronologisk ordning för att skapa en tydlig bild av hur studiens formulerade syfte uppfylls 
och innehåller även etiska överväganden. 
  

3.1 Val av metod 
Valet av metod är ett sätt för forskarna att besvara forskningsfrågan och syftet med 

uppsatsen. För att undersöka fenomenet motivation och ledarskap valdes en kvalitativ metod. 

Denna metod valdes för att få en djupare förståelse för respondenternas upplevelser, 

perspektiv och vilka av olika metoder de använder inom motivation i organisations- och 

företagskontext (Saunders et al, 2019). 

 

En kvalitativ metod används för att få mer utforskande och detaljerade beskrivningar av 

respondenternas erfarenheter och åsikter (Braun & Clarke, 2019). Genom att använda 

kvalitativ metod kan vi som forskare uppleva komplexiteten i respondenternas upplevelser 

och få insikter om olika aspekter av motivation och ledarskap. Detta ger en rikare förståelse 

och bidrar till att besvara forskningsfrågan på ett mer nyanserat sätt som en kvanitativ metod 

inte kan bidra med. 

 

3.2 Kvalitativ metod 
För att göra en kvalitativ metod användes semistrukturerade intervjuer för datainsamling till 

empirin. Semistrukturerade intervjuer gav forskarna möjligheten att med hjälp av en 

intervjuguide med fördefinierade frågor och ämnen, utrymme för följdfrågor och fördjupning 

av de centrala ämnen baserat på respondenternas svar. (Saunders et al, 2019). 

 

Genom intervjuerna kunde forskarna kvalitativt insamla data om respondenternas syn på 

motivation i organisationen och tillämpningen av olika metoder och strategier inom 

ledarskap. Intervjuerna genomfördes individuellt för att skapa en trygg och konfidentiell 

miljö för respondenterna att dela sina åsikter och erfarenheter (Saunders et al, 2019). 
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3.3 Ansats 
Denna studie har både deduktiv och abduktiv ansats. Uppsatsen har skrivits med deduktiv 

ansats eftersom att den teoretiska referensramen och tidigare forskningen om motivation och 

ledarskap användes som utgångspunkt för att formulera forskningsfrågan. Teorin användes 

även som referensram för att analysera och tolka empiriska data. 

 

Dessutom användes abduktiv ansats i studien genom att empirisk data samlades in. Genom 

intervjuerna gick det att observera hur respondenterna arbetar med motivation och vilka 

tillämpningar inom ledarskap de använder. Detta möjliggjorde en djupare förståelse med fler 

insikter. Svaren av respondenterna användes sedan för att utveckla och förstå sambanden 

mellan teorin och empirin (Braun & Clarke, 2019). 

 

Genom att kombinera deduktiv och abduktiv ansats så kunde forskarna använda sig av både 

teori och empiri för att analysera och svara på forskningsfrågan. 

 

3.4 Litteraturgenomgång och val av vetenskapliga artiklar 

För att undersöka sambandet mellan motivation, prestation, ledarskapsstil och 

belöningssystem har en litteraturgenomgång genomförts. Syftet med litteraturgenomgången 

var att hitta relevanta vetenskapliga artiklar inom området och sammanställa resultaten från 

dessa. Sökningen genomfördes i databaser som Pubmed, PsycINFO och Google Scholar. 

Sökorden som användes var "motivation", "prestation", ledarskapsstil’’ och 

‘’belöningssystem’’. För att inkluderas i litteraturgenomgången var artiklarna tvungna att 

uppfylla följande inklusionskriterier: 

 

- Artikeln ska avhandla studier som undersöker sambandet i arbetsrelaterade sammanhang. 

 

- Peer-review: En vetenskaplig artikel genomgår en granskning av andra experter inom 

samma område, vilket kallas peer-review. Vi har därför valt peer-reviewed artiklar. Detta är 

för att säkerställa att artikeln uppfyller vetenskapliga standarder och resultaten är tillförlitliga. 

 

Efter att ha genomfört sökningen och applicerat inklusionskriterierna återstod 18 artiklar som 

inkluderades i litteraturgenomgången. Data från de inkluderade artiklarna samlades in och 

sammanställdes i en tabell. De viktigaste resultaten från varje artikel sammanfattades och 
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jämfördes med resultaten från de andra artiklarna. Genom att sammanfatta och jämföra 

resultaten från de inkluderade artiklarna syftar litteraturgenomgången till att ge en översiktlig 

bild av sambandet mellan motivation, prestation, ledarskapsstil och belöningssystem inom 

arbetsrelaterade sammanhang.  

  

3.5 Urval och val av respondenter 

Det är av stor vikt att studien upprätthåller objektivitet och medvetenhet kring alla aspekter. 

Eftersom syftet med denna studie bland annat ämnar undersöka och analysera hur relationen 

mellan chef och medarbetare påverkar motivationen på arbetsplatsen så finns det en risk att 

respondenterna kan välja att enbart ta upp de positiva aspekterna av sitt ledarskap för att sätta 

sig själv i en god position. Denna medvetenhet ansågs vara viktig för att hålla studien 

trovärdig eftersom det kan påverka den empiri som insamlats och det i sin tur kan påverka 

studiens slutsats (Ahrne & Svensson, 2011; Bryman & Bell, 2019). 

 

Denna studie är baserad på ett målinriktat urval. Enligt Ahrne & Svensson (2011) innebär det 

att respondenter valdes för att de var relevanta för att kunna svara på studiens 

forskningsfråga. För att lyckas få en intervju med chefer och ledare så togs det kontakt med 

olika chefer på olika företag.  Dessa chefer valdes främst för att deras position som chefer och 

storleken på de team de leder är relevanta för denna studies syfte. För att få ett så mångsidigt 

svar som möjligt valde vi ut olika respondenter från olika branscher. Mångfald i olika 

branscher har lett till ett bredare svar på fenomenet. 

  

Respondenterna har valts med ett bekvämlighetsurval, eftersom att skribenterna känner 

respondenterna.. Totalt fem respondenter tackade ja till att bli intervjuade. Enligt Saunders et 

al., (2019) har användningen av bekvämlighetsurval både fördelar och nackdelar. En fördel är 

att det är en relativt enkel metod att samla in empiriskt material. En nackdel med detta urval 

är att resultaten av bekvämlighetsurval kan vara svåra att generalisera eftersom 

respondenterna inte är representativa för hela populationen (Augustsson, 2019; Bryman & 

Bell, 2019; Saunders et al., 2019) 

 

De tre första respondenterna intervjuades under 2020. Resten av respondenterna intervjuades 

under 2022. 

 



19 

Respondent 1 är försäljningschef för ett välkänt tyskt bilmärke med verksamhet i centrala 

Stockholm. Respondenten arbetade för företaget i fyra år. Huvuduppgiften för en 

försäljningschef är att ta hand om säljarens försäljningsverksamhet och allt som följer med. 

Hen jobbar hårt med att utveckla försäljningen och leda den dagliga försäljningen. 

Respondenten tog hand om 13 säljare. 

  

Respondent 2 är projektledare på ett stort nordiskt HR-företag. Respondenten arbetade på 

företaget som projektledare i två år på ett antal olika projekt. Respondenten främsta uppgifter 

var att anställa medarbetare, öka försäljningen och arbeta som kunderna ville. Respondenten 

tog hand om 25-45 säljare. 

  
Respondent 3 arbetar som gruppchef på skadeavdelningen på en bank och ett 

försäkringsbolag. Respondenten har varit verksam i företaget i 15 år och haft ledande roller i 

9 år. Respondentens främsta uppgifter var att säkerställa att medarbetarna hade goda 

möjligheter att utföra sina uppgifter, att de hade tillgång till lämpliga resurser, att de förstod 

förutsättningar och processer och att de kunde utföra sina dagliga uppgifter. Medarbetarna får 

då också stöd för att lösa eventuella problem de har på jobbet. Respondenten ansvarade för 

tre olika grupper med totalt 16 anställda. 

  

Respondent 4 är driftchef på ett konsultföretag. Respondenten arbetar i lager med ansvar över 

konsultarbetet som utförs hos kunden. Arbetet innebär ett nära samarbete med olika chefer 

från kundens sida samt lagermedarbetare som är konsulter i deras verksamhet. Driftchefen 

arbetar tillsammans med sina medarbetare för nå upp till specifika uppsatta mål som 

konsultföretaget/kunden har satt upp, vilket medför mycket arbete inom motivation och 

ledande. Totalt ansvarar respondenten över ett team på 20-30 anställda.  

 

Respondent 5 är inköpschef för ett stort transportföretag. Respondentens arbete består till 

största del av vardaglig kommunikation med inköpare, avtalsskrivning och delegering av 

arbetsuppgifter till sitt team. Respondenten ansvarar över all kommunikation med 

leverantörer och bär ett stort ansvar över att vara affärsstöd till gruppen.. Respondenten 

ansvarar över 4-5 inköpare.  
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3.6 Operationalisering 
 
● Motivation:  

- Kategorisera och identifiera olika motivationsfaktorer som respondenterna betonar i 

sina svar, t.ex. intern motivation (arbete som är roligt och tillfredsställande), extern 

motivation (materiella belöningar) och behovet av att känna att arbetsuppgifterna är 

meningsfulla. 

- Utvärdera respondenternas syn på olika motivationsmetoder och strategier för att 

främja motivation hos medarbetarna, till exempel individuell uppföljning, feedback, 

inkludering i beslutsfattande och skapande av en meningsfull arbetsmiljö. 

- Undersöka respondenternas uppfattning om behovet av att anpassa 

motivationsmetoder för att passa individuella medarbetare och identifiera strategier 

för att uppfylla individuella motivationsdrivkrafter och behov.  

● Prestation: 

- Analysera respondenternas åsikter om sambandet mellan motivation och prestation, 

och hur motiverade medarbetare engagerar sig mer och tar ansvar för sina 

arbetsuppgifter 

- Utvärdera respondenternas syn på vikten av individuell uppföljning och feedback för 

att förbättra prestationen. 

- Identifiera strategier för att främja ökad effektivitet och prestation genom att främja 

motivation hos medarbetarna. 

● Ledarskapsstilar: 

- Identifiera och kategorisera ledarskapsstilar som respondenterna beskriver, till -

exempel stödjande, närvarande och frihetsgivande ledarskap.  

- Utvärdera respondenternas åsikter om sambandet mellan ledarskapsstil och 

motivation hos medarbetarna, och hur olika ledarskapsstilar kan främja eller hämma 

motivationen och engagemanget. 

- Analysera respondenternas syn på vikten av en vänlig och stödjande arbetsmiljö 

samt trygghet med chefen för att främja motivation och välbefinnande hos 

medarbetarna.  

● Belöningssystem: 

- Kategorisera olika typer av belöningar som respondenterna nämner, till exempel 

ekonomiska (lön, bonusar) och icke-ekonomiska (bekräftelse, personlig utveckling, 

flexibla arbetsarrangemang).  
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- Utvärdera respondenternas uppfattning om betydelsen av att anpassa 

belöningssystemet för att passa individuella medarbetare och deras 

motivationsdrivkrafter.  

- Identifiera strategier för att skapa en varierad och anpassningsbar belöningsstruktur 

som kan öka motivationen hos medarbetarna.  

3.7 Semistrukturerade intervjuer 
Semistrukturerade intervjuer är en forskningsmetod som är välkänd. Genom att använda sig 

av semistrukturerade intervjuer kunde vi samla in och analysera kvalitativ empirisk data med 

djupare perspektiv. Respondenternas upplevelser och perspektiv tolkades på ett mer 

djupgående sätt. 

 

I diskussionsdelen av vår uppsats har vi diskuterat och analyserat det empiriska materialet 

som tolkats från de semistrukturerade intervjuerna för att belysa och analysera vårt ämne. 

Genom att tillämpa principer för utformning och genomförande av semistrukturerade 

intervjuer enligt Braun & Clarke (2019) samt Saunders et al. (2019), strävade vi efter att 

säkerställa en systematisk och tillförlitlig insamling av data samt att få en djupare förståelse 

för de fenomen som undersöktes. 

3.8 Inspelning och transkribering 
I vår uppsats har vi spelat in intervjuerna. Intervjuerna skedde i en lugn och avskild miljö för 

att skapa en öppen och ärlig dialog med deltagarna där vi utlovade anonymitet. Detta medför 

mer ärliga och transparenta svar Saunders et al. (2019). Transparenta är essentiellt för att 

kunna tolka och analysera empirisk data vid en kvalitativ studie och semi strukturerad 

intervju. Genom att skapa en trygg miljö för respondenterna har vi kunnat underlätta deras 

bekvämlighet och öppenhet som har bidragit till djupare svar på vår forskningsfråga. 

 

Efter intervjuerna har forskarna transkriberat inspelningarna. Transkriberingen skedde för att 

möjliggöra en mer systematisk analys av respondenternas svar vilket har underlättat den 

tematiska analysen och kodningen samt identifieringen av återkommande mönster i vårt 

forskningsområde.  
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3.9 Analysmetod 

I följande avsnitt beskrivs tillvägagångssättet av bearbetningen av det empiriska material 
som samlats in. Först transkriberades materialet för att sedan kodas och till sist lägga 
grunden till studiens empiriavsnitt.  

  

3.10 Kodning och tematisk analysmetod 

Kodning och tematisk analysmetod är två sätt att organisera och analysera empirisk data 

inom kvalitativ forskning. Kodning är en process där forskarna går genom det transkriberade 

materialet och identifierar data som är relevanta för forskingsfrågan (Saunders et al, 2019). 

Delarna som är relevanta tilldelas olika koder som representerar olika teman eller begrepp. 

 

Tematisk analysmetod är ett sätt för forskare att söka efter mönster och teman som uppstår av 

den insamlade empiriska datan. Genom att identifiera återkommande teman och mönster 

bildas en djupare förståelse för det undersökta fenomenet när teman och mönster struktureras. 

(Braun och Clarke, 2019) 

 

Genom kodning och tematisk analysmetod har vi systematiskt analyserat och tolkat det 

empiriska materialet. Vi har även tilldelat koder och organiserat datan för att dra fram 

slutsatser i vår kvalitativa forskning. 

  

I denna studie analyserade vi empiriskt material och identifierade mönster samt teman som 

inom ramarna av våra centrala begrepp: motivation, prestation, ledarskapsstilar och 

belöningssystem. Vi organiserade och kategoriserade respondenternas svar för att strukturera 

koderna och teman vilket gav oss en fördjupad förståelse av dessa begrepp och deras 

samband. 

 

Vår kodning och tematiska analys var baserad på de data vi samlade in genom våra 

semistrukturerade intervjuer. Med hjälp av våra öppna frågor om motivation, prestation, 

ledarskapsstilar och belöningssystem kunde vi få djupa svar om respondenternas upplevelser 

och åsikter inom begreppen. 

 

Med hjälp av det transkriberade materialet började vi med kodning. Vi identifierade 

nyckelord som relaterade till våra centrala begrepp och gav dem koder för att strukturera och 
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kategorisera informationen. Exempel på koder inkluderade "inre motivation", 

"prestationsmål", "demokratiskt ledarskap" och "bonusprogram". 

 

Efter kodningen började vi med den tematiska analysen. Vi observerade mönster och teman 

som framträdde genom de olika koderna där det framgick att motivation, prestation, 

ledarskapsstilar och belöningssystem var återkommande teman i våra respondenternas svar.  

 

Genom kodning och tematisk analysmetod förstod vi respondenternas upplevelser och åsikter 

om centrala begreppen motivation, prestation, ledarskapsstilar och belöningssystem. Detta 

gav oss en ökad förståelse av arbetsmiljön och medarbetarnas motivation och engagemang. 

 
  

3.11 Validitet 
 
Validitet är en viktig aspekt inom forskning och avser att bedöma hur väl studiens metoder 

och resultat mäter det som avsågs att mäta (Braun & Clarke, 2020). Inom denna uppsats är 

det relevant att bedöma validiteten för att säkerställa att våra forskningsresultat och slutsatser 

är tillförlitliga och riktiga. 

 

Enligt Braun och Clarke (2020) är det viktigt att överväga olika typer av validitet. Intern 

validitet handlar om att säkerställa att de observerade sambanden och resultat i vår studie är 

giltiga inom vår undersökning och inte påverkas av andra faktorer. Extern validitet handlar 

om generaliseringen av våra resultat till en bredare population eller olika arbetsmiljöer. 

 

För att bedöma validiteten i vår uppsats har vi använt en kvalitativ metod och genomfört 

semistrukturerade intervjuer för att undersöka hur relationen mellan chef och medarbetare 

påverkar motivationen på arbetsplatsen, samt rollen av ledarskapsstilar och belöningssystem i 

att främja motivation. Genom att använda semistrukturerade intervjuer har vi möjliggjort en 

djupgående och detaljerad analys av respondenternas uppfattningar och erfarenheter. 

 

Braun och Clarke (2020) betonar vikten av att använda en iterativ analysprocess för att 

säkerställa validitet inom kvalitativa studier. I vår uppsats har vi tillämpat en systematisk och 

noggrann analys av vårt intervjumaterial genom att identifiera teman, kategorier och mönster 
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som framkommit från respondenternas svar. Genom att använda citat och exempel från 

intervjuerna i vår diskussionsdel har vi strävat efter att ge tydliga och välgrundade argument. 

 

Det är viktigt att notera att validiteten inom kvalitativ forskning är kontextberoende och inte 

strävar efter att generalisera resultat till hela populationen (Saunders et al., 2019). Eftersom 

vår uppsats är baserad på en kvalitativ studie och våra resultat är specifika för de deltagare 

som ingick i vår studie, kan validiteten inte bedömas utifrån generalisering av resultaten till 

andra arbetsplatser eller individer. 

 

Vi har strävat efter att säkerställa validiteten i vår uppsats genom att använda en lämplig 

metod och genomföra en noggrann analys av våra intervjudata. Trots att validiteten inte kan 

generaliseras till en bredare population på grund av studiens natur, är de insikter och 

slutsatser som vi har dragit baserade på vår undersökning tydligt förankrade i våra 

respondenternas erfarenheter och åsikter. 

3.12 Reliabilitet 

Reliabilitet är en viktig aspekt inom forskning och avser tillförlitligheten och konsekvensen i 

mätningar eller observationer (Braun & Clarke, 2020). Inom vår uppsats är det relevant att 

bedöma reliabiliteten för att säkerställa att våra mätningar och observationer är pålitliga och 

ger konsistenta resultat. 

 

Enligt Braun och Clarke (2020) finns det olika sätt att bedöma reliabiliteten. Inom vår 

kvalitativa studie har vi strävat efter att säkerställa reliabiliteten genom att använda en 

välstrukturerad intervjuguide och genom att vara medvetna om att alla människor är unika 

och kan ha olika upplevelser och perspektiv på arbetsplatsen. Genom att följa en 

intervjuguide har vi haft en grundstruktur för våra intervjuer, men vi har också anpassat 

frågorna för att bättre passa varje respondents specifika situation. Denna flexibilitet i vår 

intervjuprocess kan påverka reliabiliteten, eftersom det kan vara svårt att replikera exakt 

samma känslor och upplevelser som våra respondenter har på sina arbetsplatser. 

 

Det är viktigt att notera att reliabilitet inom kvalitativ forskning inte strävar efter att uppnå 

absolut objektivitet eller exakthet. Istället handlar det om att vara transparent i 

forskningsprocessen, till exempel genom att tydligt beskriva vårt tillvägagångssätt och de 

extra frågor som lades till under intervjuerna. Genom att redogöra för våra metodval och vårt 
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medvetande om att alla respondenter kan ha olika upplevelser, kan vi göra det möjligt för 

andra forskare att bedöma och bedöma reliabiliteten i vår studie. 

 

Baserat på diskussionen och syftet samt forskningsfrågan i vår uppsats, kan vi inte bedöma 

reliabiliteten direkt eftersom det inte är ett primär fokus i vår studie. Vår studie är kvalitativ 

och syftar till att undersöka respondenternas uppfattningar och erfarenheter i en specifik 

kontext. Därför bör reliabiliteten bedömas utifrån kvalitativa aspekter såsom trovärdighet, 

överförbarhet, beroende och konfirmerbarhet (Saunders et al., 2019). 

 

Vi har strävat efter att säkerställa reliabiliteten genom att använda en välstrukturerad 

intervjuguide och vara medvetna om att alla människor är olika och kan ha olika upplevelser 

på arbetsplatsen. Trots att reliabiliteten i vår uppsats kan bedömas utifrån kvalitativa aspekter, 

är det viktigt att vara medveten om att reliabiliteten i kvalitativ forskning inte strävar efter 

absolut objektivitet och exakthet. 
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4. Empiri 

Det empiriska arbetet börjar med att presentera respondenternas övergripande uppfattningar 
om motivation, de motivationsmetoder de använder och faktorer som bedöms vara viktiga för 
motivation samt beskriva respondenternas uppfattning om prestation och dess koppling till 
motivation. Empirin blir sedan mer avgränsad och utifrån sökorden ‘’motivation’’, 
‘’prestation’’, ‘’ledarskap’’ och ‘’belöningssystem’’. 

4.1 Motivation och prestation 
 
Respondenterna 1 och 3 anser båda att det är viktigt att motivera teamet, vilket bidrar till att 

förbättra kvaliteten på verksamheten. Ett omotiverat gäng av medarbetare hjälper ingen, vare 

sig det är kunder, anställda eller individen själv. Det är detta som driver organisationen 

framåt. Respondent 4 förklarade att motivation är drivkraften bakom framgång i yrket, hen 

ansåg att motivation är avgörande för hur pass mycket tid och energi medarbetaren kommer 

lägga på jobbet under de varierande omständigheterna. Respondent 5 menar att medarbetare 

som är motiverade och känner sig positiva till sitt arbete är en förutsättning för att kunna nå 

sina mål. Respondent 1 upplever också att strukturen i företaget var betydelsefull för att 

viktiga saker inte skulle gå förlorade i det dagliga arbetet, vilket i sin tur ledde till bristande 

motivation. När det gäller att motivera sitt team förklarade respondent 1 att hen följer upp 

dagligen. Hen följde upp varje dag och kollade hela tiden att allt fungerade, affärerna gick bra 

och alla var glada och nöjda. 
  

"Försök att se till att folk är fokuserade på vad de ska göra och ha kul på jobbet." " Ha en 

första daglig kontakt med alla hela tiden." 

-    Respondent 1 

  

Respondent 3 förklarade att hen hanterar feedback mycket och att hen kan hjälpa sitt team när 

det kommer till motivation. Genom att arbeta med teamet varje dag och kunna svara på alla 

frågor samt stötta på jobbet gör det att hens team känner sig mer motiverade. Dessutom ger 

hen mycket feedback och återkoppling i form av veckovisa gruppmöten där alla medarbetare 

i teamet kan vara med och diskutera hur arbetet går och hur varje medarbetare det går för 

varje medarbetare. Enligt respondent 3 är detta också det bästa sättet att skapa ett motiverat 

team. 

  



27 

“Det behöver inte ta så lång tid, men jag försöker ta mig tid varje dag för att fråga hur mina 

medarbetare mår. Sedan går det därifrån, ibland har du mycket saker och medarbetare fastnar 

på hur de ska gå tillväga. Det löser jag genom att strukturera arbetet och delegera, jag säger 

“gör det här först, sedan nästa" och påminner dem om att de inte kan göra mer än en sak 

samtidigt. Medarbetarna ska exempelvis inte fokusera på att lista ut flera saker innan de tänkt 

på första saken" 

-    Respondent 3 

  

Respondent 4 förklarade att motiverade medarbetare presterar bättre och stannar längre i 

arbetsplatsen med framgångar i organisationen. Respondent 4 menar att motivation är en 

central drivkraft i många arbetsområden, det är en drivkraft som kan hjälpa till och underlätta 

för individen att bli engagerad i sina mål. Respondent 4 ser på motivation som något 

avgörande för måluppfyllelse inom arbetet. Respondenten ser motivation som synonymt med 

driv och därför är det svårt att påbörja och slutföra uppgifter utan motivation.  

 

"Jag motiverar mina anställda mestadels genom att berömma och uppmärksamma 

prestationer." Att uppmuntra mina medarbetare till att hela tiden sträva efter att bli bättre och 

utvecklas. Jag försöker även uppmuntra till att alla deltar och skapa möjligheter för 

deltagande. "Det är viktigt att mina anställda känner att deras åsikter, tankar och idéer spelar 

roll i verksamheten.” 

-    Respondent 4 

 

Med detta menar respondent 4 att medarbetare som känner sig delaktiga i utvecklingar inom 

sin arbetsplats kommer att vara en grundläggande motivationsfaktor.  

  

Respondent 5 beskrev motivationen som ett kännetecken till drivkraft. Drivkraften är det som 

underlättar jobbet och svårigheterna som förekommer i verksamheten som respondenten 

säger gör att medarbetarna vill fortsätta kämpa för att slutföra aktiviteten/arbetsuppgiften som 

de har i tillfället.  

   

Alla respondenter ansåg att motivation var individuellt, eftersom att det relaterar till 

människor som drivs av olika saker. Det som fungerar för en medarbetare kanske inte alltid 

fungerar för en annan, så det är viktigt att kunna anpassa sina motivationsmetoder. Till 

exempel kan en medarbetare behöva ta sig an en svårare uppgift, medan en annan kan behöva 
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en klapp på axeln och få veta att hen också är tillräckligt kompetent för att utföra jobbet. 

Respondent 5 menar att det finns två typer av motivation; inre motivation som handlar om att 

göra jobbet för att man tycker det är roligt, att man alltså inte jobbar endast för pengarna. 

Yttre motivation är motsatsen och handlar om att jobba endast (exempelvis) för det 

materiella. Respondent 3 förklarade att det är viktigt att vara nära medarbetarna i deras 

dagliga liv för att förstå hur och varför de arbetar. Respondent 4 förklarade att det ofta tar tid 

att lära känna sina anställda och förstå vad som motiverar dem. Hen förklarade att vissa kan 

motiveras av noggrann uppföljning och feedback, medan andra kanske inte vill göra det ofta, 

eller att vissa kan motiveras av komplimanger om arbetsprestationer medan andra skulle vilja 

höra att de är en god man. 

  

Dessutom anser respondenterna 1, 3, 4 och 5 att det finns ett tydligt samband mellan 

motivation och effektivitet. Respondent 3 förklarade att hen märkte detta eftersom anställda 

valde att ta sig an uppgifter på ett mer engagerat sätt, som att hjälpa kunder med mer än bara 

reklamationer eller kassa. Respondent 4 förklarade att motivation är knepigt eftersom alla 

inte motiveras av samma faktorer, därför måste man som chef vara flexibel och hitta olika 

motivationsmetoder som är unika för varje anställd. På detta sätt menar respondent 4 att ökad 

motivation höjer effektiviteten automatiskt då medarbetarna får en skräddarsydd 

motivationsmetod. Vidare upplevde Respondent 5 att motivationsprocessen består av tre steg, 

ett behov eller driv. En stimulans där behoven väcks och sist men inte minst, en känsla att 

behoven är tillfredsställda. 

 

Respondent 2 förklarade hur viktigt det är att medarbetarna ska känna sig trygga med chefen 

och att hen alltid har jour när de behöver nå hen. När det gäller att motivera sina medarbetare 

sa respondent 2 att hen motiverar sitt team genom att känna sig mer än bara en chef och att 

kunna hjälpa till med andra saker. När det kommer till vad som är det bästa sättet att motivera 

medarbetarna säger respondent 2 att arrangera olika tävlingar är det hen känner som fungerar 

bäst för sina medarbetare. På så sätt känner medarbetarna en tydligare samhörighet på jobbet. 

Respondent 3, liksom respondent 2, förklarade att det är viktigt för anställda att känna att 

deras chef är jour, närvarande och stöttande så att de känner sig motiverade på arbetsplatsen. 
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4.2 Belöningssystem 
"Jag tror inte det går att säga på rak arm att exempelvis att belöningar motiverar anställda, 

eftersom alla motiveras av olika saker." Dock belönar vi våra medarbetare med månadens 

arbetare, där våra anställda tävlar om vem som plockar mest och så vidare. "Jag måste ändå 

säga att jag har märkt en positiv skillnad på resultatet i arbetet.” 

-    Respondent 4 

 

Respondent 5 förklarar även att hen ökar medarbetarnas motivation genom att låta dem jobba 

fritt under eget ansvar. Detta görs genom att arbetsuppgifter delegeras till varsin medarbetare. 

Respondenten känner att denna arbetsmetod fungerar bäst för sitt team eftersom att 

medarbetarna inte känner sig övervakade vilket skapar trygghet. 

 

‘’Jag anser att prestation hänger ihop med motivation. Vaknar jag varje dag med motivation 

till jobbet, är det mer sannolikt att jag presterar mycket bättre. Vaknar jag däremot med 

ångest, så påverkar detta även min prestation negativt. Detta kan leda till att man endast har 

yttre motivation. Något som vi helst vill undvika hos våra anställda.’’ 

- Respondent 5 

 

Trots att respondent 5 påstod att de inte jobbar med yttre motivation, var respondenten tydlig 

med att de ändå tycker att belöning till medarbetare är viktigt. Det kan vara olika typer av 

belöningar, för vissa räcker det med en klapp på axeln medan andra kräver mer än så. Jag 

försöker ständigt lära känna mina medarbetare för att få fram hur var och en motiveras, vare 

sig det är klapp på axeln eller löneförhöjning.  

 

‘’Trots att vi jobbar med att främja inre motivation, måste vi även visa uppskattning till våra 

medarbetares arbete genom bland annat löneförhöjning även fast denna typ av motivation inte 

är vår prioritering så måste vi ändå visa uppskattning på det viset’’.  

- Respondent 5 

 

Respondent 1 berättar även om vikten att visa medarbetarna olika typer av bekräftelser. Vissa 

medarbetare får extra provisioner, andra får bonusar och vissa får mer fri tid från 

verksamheten där de kan arbeta med att utveckla det dagliga arbetet istället. En annan typ av 

bekräftelse är mentala bekräftelser där de får beröm för sina prestationer och för deras 

ansträngning. 
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Respondent 3 förklarade att det är viktigt att lära känna medarbetarna i sitt dagliga liv för att 

förstå hur och varför de arbetar. Respondent 4 förklarade att hen litar starkt på att skapelse av 

en vänlig arbetsmiljö är mycket motiverande. De anställda ska vara glada av att gå till jobbet 

där de är medvetna om att arbetsplatsen inte bara är massa rutiner och ‘’en tråkig fyrkant’’ 

som respondent 4 uttryckte. Utan arbetsplatsen ska enligt respondent 4 vara en plats där 

medarbetarna ska vara professionellt omgivna av sina vänner snarare än endast 

arbetskamrater, detta ser respondent 4 som en motivationsmetod.  

  

Respondent 1 använder belöningar för att belöna sitt team. Respondent 1 erbjöd 

gruppbelöningar till sina bästa presterande i olika kategorier, till exempel genom att använda 

termer som "Månadens säljare". Dessutom använde respondent 1 ett bonussystem bestående 

av olika former av bonus parametrar. Respondent 1 använder i första hand gruppbelöningar 

så att alla i laget har chans att vinna ett pris. Respondent 1 förklarar att olika säljare har olika 

syften, vilket är anledningen till att verksamheten använder sig av ekonomiska incitament. 

Respondent 1 menar att försäljning och provision hänger ihop och säljare kan själva 

bestämma hur mycket de vill tjäna. Respondent 1 påstod att hen arbetar effektivt med 

provisioner och ett högt lönetak samt personligt ansvar. Däremot är valet av belöningar 

väldigt individuellt beroende på vem säljaren är. Vissa säljare drivs av resor, andra av 

bilförmåner, och andra av provisioner medans vissa drivs av att ha en bra dag. 

  

Respondent 1 förklarar att de i låg grad använde icke-ekonomiska belöningar. Anledningen 

till att hen inte bara använder icke-finansiella incitament är för att det är en 

försäljningsverksamhet och medarbetarna drivs mest av provisioner. De icke-ekonomiska 

belöningarna som säljarna får ta del av ibland är att en medarbetare får chansen att gå hem 

några timmar för tidigt eller arbeta en halv dag om de presterar bra. 

  

''Om någon har arbetat som en galning i ett par veckor, självklart om han/hon vill få ledigt en 

halv dag, så är det bara att ta ledigt. Det är inget konstigt med det, så länge du gör det under 

eget ansvar och tar hand om dig själv''. 

-    Respondent 1 

  

Belöningssystemet för respondent 2 är att använda sig av individuella tävlingar, vilket 

innebär att målen anpassas till exempelvis varje medarbetares potential beroende på deras 
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geografiska läge. Bonusar är också något som Respondent 2 använder, vilket innebär att 

anställda får en bonus, till exempel en gåva varje gång de säljer en produkt. Respondent 2 

hävdar att det ekonomiska belöningssystem är attraktivt för vissa personer men inte för alla 

andra. Vilket förklarar varför hennes anställda har olika motiv bakom sin anställning i 

företaget. Vissa jobbar där vid sidan av andra yrken och vill bara få jobbet gjort där och åka 

hem, medan andra vill växa och utvecklas på jobbet. Dessa anställda förväntar sig en viss 

belöning för sina goda prestationer eller till exempel ökad ansvarighet. Som ett resultat blir 

det väldigt personligt. Så chefer måste lära känna sina anställda och förstå deras 

förväntningar, sa respondent 2. 

  

Respondent 3 förklarade att de har ett belöningssystem för alla som arbetar på 

skadeavdelningen och de utser "kvartalets medarbetare". Där nomineras en del medarbetare, 

som har gjort ett särskilt bra jobb. Priset är en biobiljett och en bukett blommor. Det 

förekommer inga ekonomiska belöningar. Det finns flera icke-ekonomiska belöningar i form 

av utbildningar som kan leda till karriärmöjligheter. Vid enstaka tillfällen bjöd respondent 3 

också in sina anställda på lunch eller fika, vilket enligt chefens uppfattning skulle kunna ses 

som en belöning. 

  

Respondent 4 uppgav att de försöker så gott som möjligt undvika att använda generella 

motivationsmetoder och försöker istället motivera sina anställda som enskilda individer. 

Genom dagliga samtal med de anställda försöker respondent 4 hitta gemensamma strategier 

till hur medarbetarnas motivation ökas. Sedan anser respondent 4 att erfarenheter är 

gynnsamma för att hitta sådant som tidigare motiverat anställda, alltså att ta inspiration från 

tidigare motivationsmetoder.  

  

Respondent 5 berättar att när hen försöker motivera sina medarbetare så försöker hen att 

använda sig av sina tidigare erfarenheter, som grundar sig på allmänna motivationsmetoder. 

Utöver det nämnde responden att hen använder sig av olika metoder som är anpassade efter 

de anställdas behov som respondenten lär känna under avstämningsmöten och enkäterna som 

skickas ut kontinuerligt ut för att mäta bland annat deras motivation på jobbet.  

 

‘’De faktorer jag anser motiverar mina medarbetare är olika sociala aktiviteter som 

exempelvis afterworks och liknande aktiviteter’’. 

- Respondent 5 
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4.3 Mål 
Dessutom betonade både respondenterna 1 och 3 vikten av att sätta individuella och allmänna 

mål för teamet. Respondent 1 förklarade att de arbetar enligt gruppens gemensamma mål som 

ställts upp av chefen, såsom hur anläggningen ska fungera, och att medarbetarna ska 

samarbeta för att uppnå målen. För att kunna nå dessa mål behövs individuella mål så att alla 

vet hur de ska arbeta mot de gemensamma målen som satts upp tillsammans. Respondent 1 

uppgav att alla i teamet tror att de är kapabla att uppnå uppsatta mål, och att alla ser de målen 

som rimliga. Men hur enkelt det är att uppnå målet är olika, upplever medarbetarna. 

Respondent 1 hävdade dock att det inte fanns några orimliga eller ouppnåeliga mål. När det 

gällde huruvida teamet ansåg att belöningen av att uppnå mål var värd mödan, ansåg 

respondent 1 att medarbetarna kände att belöningarna var värda ansträngningen. Respondent 

2 medgav dock att deras mål sällan uppnåddes. Respondent 2, å andra sidan, berättade om en 

positiv skillnad när de bytte till ett individbaserat belöningssystem. Säljare får mer motivation 

när de tror att de kan nå uppsatta mål som ingen säljare tidigare hade tagit hänsyn till 

eftersom de trodde att de var omöjliga. Respondent 2 uppgav också att hen inte var säker på 

om säljaren ansåg att belöningen var värd att uppfylla målet och förklarade att det var många 

som inte prioriterade att nå målet, möjligen för att deras belöning inte ansågs vara värdefull. 

  

"Vi är bortskämda med belöningar i organisationen eftersom vi har riktigt bra belöningar", så 

det är värt att kämpa för de belöningar som vi tävlar om eller jobbar hårt för. "Medarbetarna 

tycker att det är värt det att anstränga sig för att få belöningarna." 

-    Respondent 1   

  

Respondent 3 förklarade att hen medarbetare tror att de kan att uppnå sina angivna mål. 

Teamet sätter upp nästan alla mål tillsammans, så att medarbetarna kan vara med och påverka 

vad de vill uppnå i sitt arbete. Många mål är kundnöjdhetsmål, inklusive övergripande 

nöjdhet, hur problem löses och hur långa svarstiderna är. Dessa mål finns på kollektiv och 

individuell nivå. Respondent 3 betonade vikten av att involvera medarbetarna i målsättning 

processen, eftersom det är viktigt för alla att förstå vad mål faktiskt betyder. Dessutom anser 

respondent 3 att anställda känner att belöningar för mål gör dem värda ansträngningen 

eftersom målen är kundcentrerade och det slutliga målet är kundnöjdhet. Om medarbetaren 

får en nöjd kund i slutet av ärendet är det en enorm belöning för honom/henne. 
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"Eftersom alla våra mål nu är kundbaserade mål, kundcentrerade mål, så är det yttersta målet 

med vårt arbete att vi ska ha en nöjd kund när affären är över. "Du vet, nöjda kunder är 

poängen, och det viktigaste är att medarbetaren tycker att nöjda kunder är poängen.” 

-    Respondent 3   

 

Respondent 4 förklarade att det är många faktorer som spelar in i motivationsarbetet, 

respondenten påstår att hens anställda är olika på många sätt men en gemensam faktor bland 

de anställda är att motivation förstärks när det finns ett gemensamt mål i verksamheten. 

Utöver det gemensamma målet uppger respondent 4 att enskilda mål är minst lika viktigt, 

därför måste det finnas ett gemensamt mål som omfattar helheten samt enskilda mål som är 

unika på varje medarbetares förutsättningar. När det kommer till personliga mål menar 

respondent 4 att eftersom mål relaterar till deras personliga utveckling ser medarbetarna dem 

som en möjlighet att utvecklas inom sin roll, vilket i sin tur bidrar till ökad motivation. 

  

"Jag ser att existensen av ett gemensamt mål är extremt viktigt, det ger en känsla av 

tillhörighet till teamet". Att vara medveten om att man är en del av ett team, där samtliga 

strävar efter att nå samma mål är en betydelsefull motivationsfaktor. Dock är enskilda mål 

minst lika viktigt, jag brukar ha jämna samtal med mina konsulter för att få ta del av deras 

visioner. Det gynnar både mig och konsulten" 

-    Respondent 4  

  

Respondent 5 försöker motivera sina anställda genom att sätta upp gemensamma mål, och 

sedan uppmuntra de tillsammans till målen. Respondenten menar att detta gör jobbet mycket 

roligare och ökar effektiviteten, och visar tydligt hur mycket de presterar. Respondent 5 

betonar även att deras gemensamma mål måste vara realistiska, annars är risken att man sätter 

för höga och orealistiska mål som är för svåra att avklara, så kan det ge motsatt effekt och 

minska motivationen hos medarbetarna.  

4.4 Ledarskap 
När det gäller ledarskap relaterat till effektivitet, var alla respondenter överens om att bra 

ledarskap är mycket viktigt för effektivitet. Med närvaro, lyhördhet och tillgång hos alla 

medarbetare har chefer ett helt annat perspektiv på utmaningarna i teamet. Respondent 2 

anser att det är viktigt att lära känna sina medarbetare för att förbättra effektiviteten. 
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Dessutom förklarade respondent 1 att hen strävar efter att ha ständiga dagliga uppföljningar 

genom till exempel personliga samtal och veckouppföljningar med hela teamet för att kunna 

anpassa ledarskapet. Respondent 2 genomför även ett årligt utvecklingssamtal vid behov för 

att anpassa ledarskapet utöver hur det är i dagsläget. 

  

Dessutom berättar respondent 2 att personlig utveckling är viktigt genom att ge medarbetare 

mer ansvar och möjligheter att delta i nya projekt. Både chefer och medarbetare drar nytta av 

främjandet av personlig utveckling. Respondent 3 anser också att förtroende är viktigt för att 

vara en effektiv chef. Det är viktigt att skapa en öppen atmosfär där alla känner sig 

uppmärksammade, för att säkerställa att varje medarbetare har rätt förutsättningar att utföra 

sina arbetsuppgifter effektivt och viktigast av allt att engagera och påverka sitt dagliga arbete. 

Dessutom förklarade respondent 3 vikten av att uppmuntra sina anställdas egna initiativ och 

att medarbetarna kan fatta sina egna beslut utan en chef. Hen tror att det kommer att öka 

effektiviteten eftersom medarbetarna inte behöver vänta på svar, utan kan fortsätta jobba på 

egen hand. Om ett beslut inte gick som förväntat förklarade respondent 3 att detta kunde lösas 

tillsammans. 

  

"Du lyssnar på dem och det är viktigt att du alltid förmedlar känslan att du står bakom 

medarbetaren". Jag tycker att det är viktigt att mina medarbetare kan fatta beslut ensamma 

utan att jag eller någon annan är där. Jag uppmuntrar alltid min personal att fatta beslut 

ensamma och jag stödjer dem i det. "Om det blir lite tokigt så fixar vi det." 

-    Respondent 3   

  

Respondent 4 hävdade att det som chefer är viktigt att lära känna och försöka förstå sina 

medarbetare på ett personligt plan. 

  

”Om jag tänker på mig själv och de chefer jag har, om jag har en chef som förstår mig och 

förstår hur jag fungerar som person och ger mig den ram jag behöver, då tror jag att jag blir 

mer motiverad, jag tycker att det är roligare att arbeta och hela arbetet blir effektivare.” 

-    Respondent 4  

  

Dessutom anser respondent 4 att det är viktigt att kunna se medarbetarna och kunna ge dem 

rätt arbetsuppgifter som är rätt för dem. Respondenten förklarade också att hen försökte göra 

klart att han ville leverera och att medarbetarna kände att de kunde komma över och prata 
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med honom om det var problem eller liknande. Respondent 4 menar också att en bra chef är 

någon som kan ge frihet under ansvar, hålla koll på medarbetare och deras arbete. Planering 

av arbetsuppgifter och att strukturera vad som ska göras leder till att alla vet vad som ska 

göras och då ökar motivationen i vår grupp.  

  

Respondent 4 sa att närvaro är viktig, till exempel att kunna svara snabbt på mejl och sms till 

anställda. Dessutom anser respondent 4 att det är viktigt att ‘’bryta isen’’ med de anställda, 

alltså att relationen ska inte endast vara inom jobbets ramar utan man ska våga sticka med 

relationen lite utanför jobbet och göra den lite mer åt det privata hållet. Genom att visa 

empati så kan man skapa en tillhörighetskänsla i gruppen vilket har gett oss bra resultat 

hittills. Det blir också lättare att ge feedback genom ha en god relation med dem.  

  

Respondent 5 att en bra ledare är en person som leder olika människor på olika sätt. 

Respondenten betonar vikten av att vara en tydlig och kommunikativ chef. Som ledare 

behöver man göra det tydligt för medarbetarna vad som ska göras och vem som ska göra vad. 

Hen berättar även om hur viktigt det är att skapa en känsla av trygghet, ge medarbetarna 

frihet under ansvar och möjligheten att vara med och påverka i verksamheten. Det är viktigt 

för att skapa motivation och öka prestationen i teamet. Bra ledarskap menar respondenten 

bygger på en prestigelös attityd och vänlighet till medarbetarna. 

  

När det gäller medarbetarnas personliga utveckling förklarade respondent 3 att det är viktigt 

att ha en öppen dialog med medarbetarna och ta reda på om de är nöjda med var de är eller 

om de vill stanna i rollen. Detta diskuteras i uppföljningar och medarbetarsamtal. Respondent 

3 erbjöd då möjlighet till fortbildning för att kunna gå vidare till nästa steg i karriären. 

Dessutom förklarade respondent 4 att hen främjar personlig utveckling genom att utmana och 

erbjuda uppgifter som de kanske inte alltid är helt nöjda med. Respondent 5 berättar också 

om att öka det personliga ansvaret leder till att medarbetarnas personliga utveckling ökar. 

Hen erbjuder möjligheter till karriärutveckling och klättring inom företaget om medarbetaren 

så önskar. 

  

För att skapa en bra och öppen arbetsmiljö inom teamet förklarade respondent 1 att hen 

strävar efter att upprätthålla en öppen dialog och arbetar för att säkerställa teamets bästa. Det 

är väldigt högt i tak, laget är ett glatt gäng människor som gillar varandra trots att de tävlar 

om samma kunder. Respondent 2 förklarade att hen strävar efter att medarbetarna ska känna 
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sig uppmärksammade och skapa en öppen dialog mellan medarbetare och kollegor. Detta 

ökar tryggheten på arbetsplatsen och medarbetarna kan ställa frågor. Det är också mycket 

viktigt att kunna få teamets uppmärksamhet för att skapa en bra arbetsmiljö. Respondent 3 

förklarade att hen strävar efter att få medarbetarna att prata med varandra och uppmuntrar till 

att skapa en atmosfär där alla känner att de kan delta och diskutera. Respondent 4 ansträngde 

sig för att vara närvarande och vara en del av teamet. Dessutom försökte hen skapa en kultur 

där anställda ska kunna öppna sig för varandra när de diskuterar saker. Till exempel, istället 

för att kliva in och lösa problem, försöker chefer tillåta medarbetarna själva att lösa 

eventuella problem eller konflikter mellan dem. Respondent 4 försökte skapa en mer öppen 

atmosfär genom att uppmuntra dem att kunna lösa problem tillsammans. 

  

Respondent 1 förklarar också vikten av att förstå att ledarskap är något individuellt. 

  

"Jag tror att du behöver titta på människorna du har i ditt team och analysera dem", för det 

finns ingen metod som fungerar för alla. Du måste använda dig av individuella metoder för 

alla. Genom att individanpassa dina metoder, så blir du en bra ledare." 

- Respondent 1   

  

Som chef är det viktigt att vara försiktig, alltid hålla sitt ord och förstå sin egen betydelse då 

en chef alltid föregår med gott exempel. Respondent 3 förklarade att som chef är det viktigt 

att vara transparent och bjuda in till diskussion och förmedla känslan av att finnas där för sina 

medarbetare. Som chef är ska man underlätta sina anställdas vardag så att de också kan göra 

sitt jobb. Respondent 5 lyfte också fram vikten av att vara transparent i sin kommunikation 

som ledare och ha en ständig dialog med medarbetarna så att de alltid har tillgång till all 

information. Respondent 4 uppgav att hen inte utgick från någon teori som skulle öka 

motivation, utan använde sig av tidigare erfarenhet. Men att klassiska motivationsmetoder är 

ett bra sätt att få inspiration. 
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5.   Diskussion 

Motivation är en central och inflytelserik faktor i arbetslivet, och en teori som har bidragit till 

att förstå och analysera motivation är Self-Determination Theory (SDT) utvecklad av Deci & 

Ryan (1985). SDT betonar vikten av tre grundläggande psykologiska behov hos människor: 

autonomi, kompetens och relateradhet. Autonomi handlar om graden av valfrihet och kontroll 

som en person upplever i sitt arbete. När medarbetare ges möjlighet att fatta egna beslut och 

ha kontroll över sina arbetsuppgifter ökar deras motivation och engagemang. Kompetens 

handlar om en persons förmåga att utföra uppgifter och känna sig effektiv. När medarbetare 

känner sig kompetenta och får möjlighet att utveckla sina färdigheter ökar deras motivation 

och prestation. Relateradhet handlar om behovet av positiva relationer och en känsla av 

tillhörighet på arbetsplatsen. När medarbetare har möjlighet att bygga relationer och känna 

sig delaktiga ökar deras motivation och trivsel.  

 

Ledarskapsstilar spelar också en betydande roll i motivationen på arbetsplatsen. En auktoritär 

ledarskapsstil innebär att ledaren har kontrollen och styr utan att involvera medarbetarna i 

beslutsfattandet. Detta kan leda till minskad motivation och engagemang hos medarbetarna, 

eftersom deras grundläggande behov inte tillfredsställs. Å andra sidan innebär demokratiskt 

ledarskap att medarbetarna involveras i beslutsfattandet och deras åsikter och synpunkter tas i 

beaktande. Detta främjar medarbetarnas autonomi och relateradhet och kan leda till ökad 

motivation och prestation. 

 

Belöningssystem är ett verktyg som chefer kan använda för att främja motivation på 

arbetsplatsen. Excpectancy Theory är en teori som förklarar hur belöningar kan påverka 

motivationen. Enligt denna teori är människor mer benägna att anstränga sig om de tror att 

deras ansträngningar kommer att leda till önskade resultat, om de tror att deras prestationer 

kommer att belönas och om de upplever att belöningen är värdefull för dem. Genom att 

implementera välutformade belöningssystem kan chefer skapa incitament och öka 

motivationen hos medarbetarna.  

Belöningssystem är ett verktyg som chefer kan använda för att främja motivation på 

arbetsplatsen. Expectancy Theory är en teori som förklarar hur belöningar kan påverka 

motivationen. Enligt denna teori är människor mer benägna att anstränga  sig om de tror att 

deras ansträngningar kommer att leda till önskade resultat, om de tror att deras prestationer 
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kommer att belönas och om de upplever att belöningen är värdefull för dem. Genom att 

implementera välutformade belöningssystem kan chefer skapa incitament och öka 

motivationen hos medarbetarna.  

 

Empirin i denna uppsats ger värdefulla insikter och konkreta exempel på motivationens 

betydelse för teamets prestation och effektivitet. Respondenterna delade sina åsikter och 

erfarenheter kring motivation och hur de hanterar dem i sina arbetsmiljöer. Genom att 

analysera empirin kan man dra följande slutsatser: 

 

Respondent 1 och respondent 3 betonade vikten av att motivera teamet för att förbättra 

verksamhetens kvalitet. De poängterade att ett motiverat team inte gynnar varken kunder, 

anställda eller individen själv. För att främja motivationen betonades också vikten av att ha 

en tydlig och strukturerad organisation som ger medarbetarna möjlighet att förstå sina roller 

och bidra till företagets mål. Detta stödjer SDT:s betoning av behovet av autonomi och 

kompetens. Enligt respondent 1 är det dessutom avgörande att dagligen motivera teamet och 

säkerställa en smidig arbetsmiljö, vilken även stämmer överens med LMX-teorin där 

högkvalitativa utbytesrelationer innebär ömsesidigt förtroende och öppen kommunikation. En 

sådan arbetsmiljö kan stärka motivationen hos medarbetarna och bidra till högre prestation.  

 

Respondent 4 framhöll att motivation är en central drivkraft för framgång i yrket. Hen 

betonade att motiverade medarbetare presterar bättre och har en längre anställningstid. För att 

främja motivationen nämnde respondenten vikten av individuell uppföljning och feedback, 

där medarbetarna får återkoppling på sitt arbete och har möjlighet att utveckla sin kompetens. 

Dessutom betonades vikten av att inkludera medarbetarna i beslutsfattandet, vilket främjar 

deras autonomi och engagemang. Respondent 3 påpekade även vikten av att ge feedback och 

stödja teamet regelbundet. Enligt LMX-teorin kan detta bidra till att tillfredsställa 

medarbetarnas behov av självbestämmande, kompetens och samhörighet. Genom att erbjuda 

stöd och svara på frågor påstår respondent 3 att en positiv arbetsmiljö som främjar motivation 

skapas.  

 

Respondent 5 underströk att motiverade och positivt inställda medarbetare är avgörande för 

att nå uppsatta mål. Hen framhöll även vikten av att skilja mellan inre motivation och yttre 

motivation. Inre motivation innebär att arbetet i sig självt är roligt och tillfredsställande, 

medan yttre motivation involverar materiella belöningar såsom lön och bonusar. Detta 
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stämmer överens med LMX-teorin, som inte bara fokuserar på relationen mellan ledare och 

medarbetare utan även på hur olika ledarskapsstilar kan påverka utbytesrelationerna. LMX-

teorin hävdar att ledare tenderar att ha olika relationer med olika medarbetare beroende på 

deras ledarskapsstil. Detta bekräftas av respondent 5, som framhåller vikten av att främja inre 

motivation samtidigt som man belönar medarbetare för att visa uppskattning. För att främja 

motivationen betonades behovet av att skapa en arbetsmiljö där medarbetarna känner att 

deras arbete är meningsfullt och har en inre belöning. Samtidigt ansåg respondenten att det 

var viktigt att visa uppskattning och belöna medarbetarnas prestationer för att främja yttre 

motivation. Dessa observationer stöder teorin om Expectancy Theory, som betonar att 

människor är mer benägna att anstränga sig om de tror att deras ansträngningar kommer att 

leda till önskade resultat och att dessa resultat kommer att belönas på ett meningsfullt sätt.  

 

En viktig insikt som kan dras från empirin är att motivationen är en individuell process. 

Respondenterna var överens om att olika medarbetare motiveras av olika faktorer och att det 

är viktigt att anpassa motivationsmetoder för att passa varje enskild individ. Det krävs en 

djupare förståelse för medarbetarnas behov, preferenser och motivationsdrivkrafter för att 

kunna skapa en effektiv motivationsstrategi. Detta stödjer SDT:s perspektiv på individuella 

psykologiska behov och betonar vikten av att skapa en arbetsmiljö som tillfredsställer dessa 

behov.  

 

En annan viktig slutsats som kan dras är det tydliga sambandet mellan motivation och 

effektivitet. Respondenterna betonade att motiverade medarbetare engagerar sig mer i sina 

arbetsuppgifter och tar ansvar för sitt arbete. Detta leder i sin tur till ökad effektivitet och 

prestation. Genom att främja motivationen kan organisationer skapa en arbetsmiljö där 

medarbetarna är engagerade och strävar efter att leverera sitt bästa. . 

 

Belöningar och mål diskuterades också av respondenterna. Respondent 4 nämnde att 

belöningar kan ha en positiv effekt på arbetsresultatet. Detta resonemang är i linje med LMX-

teorin, som betonar att belöningssystem och mål kan bidra till att öka motivationen hos 

medarbetare.  Det betonandet dock att olika medarbetare motiveras av olika faktorer när det 

gäller belöningar. Det är viktigt att ta hänsyn till individuella preferenser och behov för att 

skapa effektiva belöningssystem. Det kan innefatta både ekonomiska belöningar, såsom lön 

och bonusar, samt icke-ekonomiska belöningar, såsom bekräftelse, möjlighet till personlig 

utveckling eller flexibla arbetsarrangemang. Genom att erbjuda en varierad och 
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anpassningsbar belöningsstruktur kan chefer  öka motivationen och tillfredsställa de olika 

motivationsdrivkrafterna hos medarbetarna.  

 

Vidare framhöll respondent 5 vikten av att ge medarbetare ansvar och frihet under eget 

ansvar för att öka motivationen. Genom att ge medarbetarna möjlighet att påverka sina 

arbetsuppgifter, fatta beslut och ta initiativ kan de känna en ökad grad av autonomi och 

uppleva större motivation och engagemang. Det betonades också att det är viktigt att visa 

uppskattning och belöna medarbetarnas prestationer, både genom belöningssystem och 

genom att skapa en kultur där erkännande och feedback är en naturlig del av arbetsmiljön.  

 

Respondenterna underströk även vikten av en vänlig och stödjande arbetsmiljö samt att känna 

sig trygg med chefen. En positiv arbetsmiljö där medarbetarna känner sig respekterade, 

inkluderade och stödda främjar deras motivation och välbefinnande. En närvarande och 

stöttande ledare kan skapa en atmosfär där medarbetarna känner sig trygga att uttrycka sina 

åsikter och idéer samt att ta initiativ. Genom att skapa en positiv arbetsmiljö kan chefer bidra 

till att öka motivationen och engagemanget hos medarbetarna.  

 

Att motivation är en avgörande roll för teamets prestation och effektivitet på arbetsplatsen var 

respondenterna ense om. Genom att tillämpa principer från Self-Determination Theory (SDT) 

och ta hänsyn till de tre grundläggande psykologiska behoven - autonomi, kompetens och 

relateradhet - kan chefer skapa en arbetsmiljö som främjar motivation. Detta kan uppnås 

genom att använda en demokratisk ledarskapsstil som involverar medarbetarna i 

beslutsfattandet, genom att implementera effektiva belöningssystem som tar hänsyn till 

individuella preferenser, samt genom att skapa en vänlig och stödjande arbetsmiljö där 

medarbetarna känner sig respekterade. Genom att ta hänsyn till dessa faktorer och anpassa 

motivationsmetoderna efter individuella behov kan organisationer främja motivationen och 

därigenom bidra till framgång och effektivitet i organisationen på både individ- och 

teamnivå.  

 

För att ytterligare främja motivationen kan det vara värdefullt att erbjuda 

utvecklingsmöjligheter för medarbetarna. Det kan innefatta interna eller externa utbildningar, 

mentorskap eller projektbaserat arbete som utmanar och utvecklar deras kompetens. Genom 

att erbjuda möjligheter till personlig och professionell tillväxt visar organisationen sitt 
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engagemang för medarbetarnas utveckling och skapar en atmosfär av kontinuerlig inlärning 

och framåtsträvan.  

 

Kommunikation spelar en avgörande roll i motivationen. Genom att kommunicera tydligt och 

öppet med medarbetarna kan chefer skapa en känsla av tillit och öppenhet. Det är viktigt att 

lyssna på medarbetarnas synpunkter, ge dem möjlighet att bidra med idéer och ta del av 

beslutsfattandet. Att skapa en öppen dialog och involvera medarbetarna i beslutsprocessen 

ger dem en känsla av delaktighet och ökar deras motivation.  

 

Sammanfattningsvis är motivation en komplex och individuell process som påverkas av olika 

faktorer på arbetsplatsen. Genom att tillämpa teorier som Self-Determination Theory, 

Expectancy Theory och LMX-teorin följer en tillämpning av effektiva ledarskapsstilar, 

belöningssystem och utvecklingsmöjligheter som främjar motivationen i organisationer och 

skapar en arbetsmiljö där medarbetarna känner sig engagerade, produktiva och nöjda.  
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6. Slutsatser  
 

-    Hur påverkar relationen mellan chef och medarbetare motivationen på arbetsplatsen, och 
vilken roll har ledarskapsstilar och belöningssystem i främjandet av motivation på 
arbetsplatser? 

  
Slutsatsen av denna kandidatuppsats är att relationen mellan chef och medarbetare har en 

betydande inverkan på motivationen på arbetsplatsen. Genom att tillgodose de grundläggande 

psykologiska behoven hos medarbetarna såsom autonomi, kompetens och relateradhet kan 

chefer främja motivationen och engagemanget hos sina medarbetare. Studien har betonat 

betydelsen av olika ledarskapsstilar. Demokratiskt ledarskap, som involverar medarbetarna i 

beslutsfattandet, visade sig främja motivationen och autonomi, medan auktoritär ledarskap 

kan minska motivationen genom att inte tillfredsställa de grundläggande psykologiska 

behoven.  

 

Empirin i denna studie ger konkreta exempel och insikter om motivationens betydelse för 

teamets prestation och effektivitet. Genom att analysera respondenternas åsikter och 

erfarenheter kan vi dra slutsatsen att motivationen är en individuell process och att olika 

medarbetare motiveras av olika faktorer. För att främja motivationen på arbetsplatsen är det 

viktigt att anpassa motivationsmetoder och belöningssystem för att tillfredsställa individuella 

preferenser och behov. En positiv arbetsmiljö som främjar motivation kan skapas genom att 

erbjuda individuell uppföljning och feedback, ge medarbetare ansvar och frihet under eget 

ansvar, samt skapa en vänlig och stödjande atmosfär. Genom att visa uppskattning och belöna 

medarbetarnas prestationer kan chefer främja både inre och yttre motivation. Dessutom 

betonar respondenterna vikten av att skapa en tydlig och strukturerad organisation som ger 

medarbetarna möjlighet att förstå sina roller och bidra till företagets mål. 

 

Diskussionen visar att motivation är starkt kopplad till effektivitet och prestation på 

arbetsplatsen. Motiverade medarbetare engagerar sig mer i sina arbetsuppgifter och tar ansvar 

för sitt arbete, vilket kan leda till ökad effektivitet och framgång för organisationen. Genom 

att tillämpa principer från Self-Determination Theory och anpassa motivationsmetoderna 

efter individuella behov kan organisationer främja motivation och bidra till framgång på både 
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individ- och teamnivå. Belöningssystem har också identifierats som en viktig faktor för att 

främja motivation på arbetsplatsen. Genom att implementera välutformade belöningssystem 

baserade på Expectancy Theory, som tar hänsyn till individuella preferenser, kan chefer 

skapa incitament och öka motivationen hos medarbetarna.  
 

Denna studie kommer att bidra till kunskapen om hur relationen mellan chef och 

medarbetare, ledarskapsstilar och belöningssystem påverkar motivationen på arbetsplatsen. 

Denna kunskap kan användas som grund för att utveckla effektiva motivationsstrategier och 

skapa en positiv arbetsmiljö som främjar prestation och effektivitet. 
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7. Vidare forskning 

Det är viktigt att vara medveten om några begränsningar i denna forskning. Studien baserades 

på empirisk data från ett begränsat antal respondenter och en specifik kontext. Resultaten kan 

därför vara specifika för den undersökta populationen och kan inte generaliseras till andra 

arbetsplatser eller organisationer. Det kan vara värdefullt att utföra liknande studier i fler och 

mer varierande branscher och kontexter för att få en bredare förståelse av hur chef-

medarbetarrealtionen och hur belöningssystem och ledarskapsstilar främjar motivation på 

arbetsplatser. Det är också viktigt att vara medveten om att motivationen är en komplex och 

mångfacetterad process som kan påverkas av en rad olika faktorer utöver de som diskuterats i 

denna forskning. Det finns potential för att utforska mer och djupgående hur olika faktorer, 

såsom personlighet och kulturella skillnader, påverkar motivationen och hur olika 

ledarskapsstilar och belöningssystem kan vara effektiva i olika kontexter. Ytterligare 

forskning kan också fokusera på att utvärdera implementeringen av olika 

motivationsstrategier och undersöka deras effektivitet på lång sikt.  
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