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Purpose: The purpose of this thesis is to investigate and analyze how relationship between
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thesis aims to contribute to an increased understanding of how organizations can create an
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Method: This study has used a qualitative research method and the empirical data have been
collected by semi-structured interviews.
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authoritarian leadership can decrease it. Motivated employees are more engaged and take
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Forskningsfraga/or: Hur paverkar relationen mellan chef och medarbetare

motivationen pé arbetsplatsen, och vilken roll har ledarskapsstilar och beloningssystem i
frimjandet av motivation pa arbetsplatser?

Syftet med uppsatsen ar att undersdka och analysera hur relationen mellan chef och
medarbetare paverkar motivationen pa arbetsplatsen och hur ledarskapsstilar och
beloningssystem kan ha en roll i frimjandet av motivation. Genom att undersoka dessa
faktorer kan denna uppsats bidra till en 6kad forstaelse for hur organisationer kan skapa en
miljé dar medarbetarna kénner sig motiverade och engagerade, vilket 1 sin tur kan leda till
Okad prestation och framgang for organisationen

Metod: Denna studie har anvint en kvalitativ forskningsmetod, fallstudie och empirin har
samlats in genom semistrukturerade intervjuer.

Slutsats: Denna kandidatuppsats konstaterar att chef-medarbetarrelationen har en betydande
paverkan pé arbetsplatsens motivation. Genom att tillfredsstélla de grundlaggande
psykologiska behoven hos medarbetare, som autonomi och kompetens, kan chefer frimja
motivation och engagemang. Demokratiskt ledarskap visar sig frdmja motivationen, medan
auktoritédr ledarskapsstil kan minska den. Motiverade medarbetare dr mer engagerade och tar
ansvar, vilket leder till 6kad effektivitet och framgéng for organisationen. Anpassade
motivationsmetoder och beloningssystem, baserade pa individuella preferenser, kan fraimja
motivationen.
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1. Inledning

Foljande kapitel presenterar studiens bakgrund. Kapitlet beskriver ocksa syftet,
fragestillningen och de avgriansningar som gjorts.

1.1 Bakgrund

Motivation &r en central faktor for att uppna goda resultat och langsiktig framgéng i
organisationer och foretag. Det dr en komplex process som péaverkas av flera faktorer, sasom
individuella skillnader, arbetsmilj6, ledarskap och beléningssystem (Deci & Ryan, 1985). 1
organisations- och foretagskontext &r motivation sérskilt viktigt eftersom det paverkar
arbetsprestation, arbetsengagemang och arbetsndjdhet (Locke & Latham, 2004). En av de
viktigaste faktorerna som paverkar motivationen &r relationen mellan chef och medarbetare.
Forskning har visat att en positiv och stodjande relation mellan chefen och medarbetaren kan
Oka motivationen och prestationen pa arbetsplatsen (Eisenberger, Stinglhamber,
Vandenberghe, Sucharski & Rhoades, 2002; Liden, Wayne, Liao & Meuser, 2014). Dérfor ar
det viktigt att forsta hur relationen mellan chefen och medarbetaren paverkar motivationen

och vad som kan goras for att forbéttra den.

Relationen mellan chef och medarbetare kan paverka motivationen pa flera sitt. For det forsta
kan en stddjande relation mellan chefen och medarbetaren leda till 6kad sjdlvbestdimmelse
och autonomi for medarbetaren, vilket kan 6ka motivationen (Deci & Ryan, 1985). For det
andra kan en positiv relation 6ka kénslan av samhorighet och tillhorighet till organisationen,
vilket kan 6ka motivationen och engagemanget (Meyer & Allen, 1997). For det tredje kan en
stodjande relation mellan chefen och medarbetaren leda till 6kad tillit och 6ppenhet, vilket
kan 6ka motivationen genom att skapa en trygg arbetsmiljo ddr medarbetaren kidnner sig

varderad och respekterad (Dirks & Ferrin, 2002).

Motivation och relationen mellan chef och medarbetare &r sérskilt viktiga fragor i dagens
arbetsliv eftersom manga organisationer stir infor utmaningen att behalla och utveckla sin
personal. Detta dr sdrskilt viktigt i en tid av snabb teknisk utveckling och en allt mer
globaliserad arbetsmarknad dér konkurrensen om kvalificerad personal ar hard (Huselid,

Jackson & Schuler, 1997). Darfor ar det viktigt att forstd hur organisationer kan skapa en



miljé dar medarbetarna kénner sig motiverade och engagerade for att pa sa sétt behalla och

attrahera kompetent personal.

For att forstd hur relationen mellan chef och medarbetare paverkar motivationen ér det ocksé
viktigt att titta pa de olika ledarskapsstilar som anvinds i organisationer. Forskning har visat
att olika ledarskapsstilar kan ha olika effekt pa motivationen och att den mest effektiva
ledarskapsstilen kan variera beroende pa faktorer som de anstilldas behov och

arbetsuppgifter (Gagne & Deci, 2005)

En annan viktig faktor som paverkar motivationen 1 organisationer dr beloningssystemet.
Beloningar kan vara bade materiella och immateriella och kan inkludera allt fran hogre 16n
och bonusar till feedback och erkdnnande for god prestation (Deci & Ryan, 1985). Forskning
har visat att beloningar kan 6ka motivationen for vissa uppgifter, men att de ockséd kan
minska motivationen for andra uppgifter om de inte upplevs réttvisa och relevanta for arbetet
(Cameron & Pierce, 1994). Det dr darfor viktigt att titta pd hur beloningssystemet ar utformat

och hur det padverkar motivationen i organisationen.

1.2 Problemformulering

Motivation dr en viktig faktor inom organisationer och foretag, eftersom den paverkar
prestation, produktivitet och trivsel hos medarbetarna. Forskning visar att hog motivation hos
medarbetare dr kopplad till hogre prestation, bittre arbetsprestation, hogre tillfredsstillelse i
arbetet, minskad personalomsittning och 6kad I6nsamhet for foretaget (Huang, Ryan & Zhen,
2014; Latham & Pinder, 2005). Samtidigt visar forskning ocksa att 1ag motivation hos
medarbetare kan leda till minskad produktivitet, hdgre personalomséttning och ldgre
l6nsamhet for foretaget (Gagne & Deci, 2005; Ryan & Deci, 2000). Motivation dr dirfor en

viktig faktor for att uppna organisationens mal och 6ka dess konkurrenskraft.

En av de viktigaste faktorerna som paverkar motivation hos medarbetare ar relationen mellan
chef och medarbetare (Javed, 2013). Forskning har visat att det finns flera faktorer som
paverkar relationen mellan chef och medarbetare, inklusive kommunikation, feedback, stéd,
beloning och tillit (Dirks & Ferrin, 2002; Eisenberger et al., 2002; Javed, 2013). Chefer som

ar duktiga pa att kommunicera tydligt och ge konstruktiv feedback kan 6ka medarbetarnas



motivation och prestation, eftersom dessa faktorer paverkar medarbetarnas sjilvbild och

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

En annan intressant fraga ar hur olika ledarskapsstilar paverkar 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 6ka motivationen och prestationen. Med andra ord har tillatelse av medarbetarnas
inflytande 1 organisationen stor paverkan pa deras motivation och prestation (Bass & Avolio,
1994; Yukl, 2002). Det ar déarfor dven viktigt att undersoka hur olika ledarskapsstilar kan
paverka 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) ar ledarskapets beteende en av de betydande faktorerna
for att skapa en positiv arbetsmiljo och 6ka motivationen pé arbetsplatsen. Detta stods av en
studie av Gagne & Deci (2005), som visade att ledarskapets beteende kan ha en positiv
inverkan pa medarbetarnas motivation och prestation. Vi kommer att undersoka vilka faktorer
som kan bidra till 6kad motivation pé arbetsplatser utifran relationen mellan chefer och
medarbetare, pé sa sitt kan denna uppsats bidra till en forbattrad forstaelse for hur
organisationer kan stédja medarbetarnas motivation och engagemang, och déarigenom

forbattra organisationers prestation och resultat.

1.3 Syfte

Syftet med uppsatsen ér att undersdka och analysera hur relationen mellan chef och
medarbetare paverkar motivationen pa arbetsplatsen och hur ledarskapsstilar och
beloningssystem kan ha en roll i frimjandet av motivation. Genom att undersoka dessa
faktorer kan denna uppsats bidra till en 6kad forstaelse for hur organisationer kan skapa en
miljé dar medarbetarna kénner sig motiverade och engagerade, vilket 1 sin tur kan leda till

Okad prestation och framgang for organisationen.



1.4 Forskningsfriga

Hur paverkar relationen mellan chef och medarbetare motivationen pa
arbetsplatsen, och vilken roll har ledarskapsstilar och beléningssystem i

frimjandet av motivation pa arbetsplatser?

1.5 Avgriansning
Motivation och prestation ir ett brett flerdelat omrade, darfér kommer fokus i denna studie att

endast utga utifran chefernas perspektiv. Studiens empiri och analys behandlar inte

medarbetares perspektiv inom omradet. Respondenterna befinner sig i Sverige.



2. Teoretisk referensram

For att forstd hur relationen mellan chef och medarbetare paverkar motivationen pd
arbetsplatsen och hur ledarskapsstilar och beloningssystem kan frdmja motivation, kommer
Vi att anvinda oss av flera teoretiska perspektiv

2.1 Motivationsteori

Motivation dr ett centralt begrepp 1 arbetslivet och det finns manga teorier som beskriver vad
som motiverar mdnniskor att prestera pa sin arbetsplats. En av de mest inflytelserika teorierna
inom motivation dr Self-Determination Theory (SDT) utvecklad av Deci och Ryan (1985).
SDT fokuserar pa tre grundldggande psykologiska behov som ménniskor har: autonomi,
kompetens och relateradhet. Enligt teorin dr autonomi den grad av valfrihet och kontroll som

en person upplever i sitt arbete.

2.1.1 Self-Determination Theory

SDT beskriver att manniskor &r motiverade nér de upplever att de har kontroll och valfrihet
(autonomi) over sina handlingar, nir de kénner att de 4r kompetenta och har férmaga att
utfora uppgifter (kompetens) och nir de har goda relationer med sina kollegor och chefer
(relateradhet). Ryan och Deci (2000) podngterar ocksé att ndr ménniskor kdnner att deras

grundldggande psykologiska behov tillfredsstills, 6kar deras motivation och prestation.

En central del av denna teori dr behovet av autonomi, vilket innebér att minniskor har en inre
motivation att styra sin egen handling och uppfattning av sig sjdlva. Autonomi handlar om att
ha en kinsla av valfrihet och att vara i kontroll 6ver sina egna handlingar, snarare 4n att
kdnna sig tvingad eller kontrollerad av yttre faktorer, Ryan & Deci (2000) menar att
autonomi ar en grundldggande mansklig drivkraft som ér viktig for psykisk hélsa och
vilbefinnande. En viktig aspekt av autonomi &r att manniskor upplever sjalvbestimmande
och att deras handlingar &r forenliga med sina egna virderingar och intressen. Nir manniskor
upplever sjélvbestimmande och autonomi okar deras sjdlvkéinsla och sjalvfortroende.
Kompetens handlar om en persons forméga att utfora uppgifter och kdnna att man ar effektiv
pa det man gor. Ryan & Deci (2000) definierar kompetens som ‘’en uppfattning om att man
kan producera 6nskade resultat genom sin handling’’. For att uppleva en kéinsla av kompetens

maste en person ha tillrdckliga fardigheter och resurser for att klara av en given uppgift.



Dessutom maste personen ha tillricklig feedback och stod for att kunna uppskatta sin egen
formaga att utfora uppgiften pa ett framgéngsrikt sétt. En viktig aspekt av SDT ér att
kompetensupplevelsen ér relaterad till den sociala kontexten. Det vill sdga, en persons kinsla
av kompetens kan péaverkas av de sociala interaktioner och feedback man fér fran andra
manniskor. Ryan & Deci (2000) betonar att en person som far stodjande feedback och
uppmuntran frdn andra dr mer benédgen att uppleva kinsla av kompetens &n en person som
kritiserats eller ignoreras. Forskning inom SDT har visat att upplevelsen av kompetens &r
kopplad till en rad positiva resultat, inklusive 6kad sjdlvkénsla, 6kad sjdlvstandighet, 6kad

motivation och prestation, och en forbéttrad hélsa och vilbefinnande (Ryan & Deci, 2000).

Relateradhet handlar om méanniskors behov av att kinna sig sammanldnkade med andra
manniskor och ha en kénsla av tillhorighet. Nar manniskor upplever att de har positiva
relationer med andra ménniskor och att deras beteende bidrar till en gemenskap, dr de mer
benédgna att engagera sig i aktiviteter och uppleva positiva kénslor. Om de ddremot 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 dr ocksé en viktig faktor som péverkar motivationen pé arbetsplatsen. Det

finns olika ledarskapsstilar, inklusive auktoritir och demokratisk.

2.2.1 Auktoritdr ledarskapsstil

En auktoritér ledare styr och kontrollerar sina anstéllda och fattar beslut utan att involvera
dem (Lewin, Lippitt, & White, 1939). Denna ledarskapsstil kan leda till minskad motivation
och engagemang fran medarbetarna, eftersom de inte kdnner sig delaktiga i beslutsfattandet
och inte har mojlighet att uttrycka sina asikter. Forskning har visat att autonomi och
delaktighet 1 beslutsfattande dr viktiga faktorer for att upprétthélla motivation och trivsel pa

arbetsplatsen (Deci & Ryan, 1985).

En studie av Bhatti och Maitlo (2011) undersokte kopplingen mellan auktoritir ledarskap och

anstélldas motivation i den pakistanska banksektorn. Forskarna fann att auktoritér
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ledarskapsstil var negativt relaterad till anstdlldas motivation och prestation. Denna forskning
stirker tesen om att auktoritdr ledarskap kan underminera motivationen och trivseln hos

anstéllda.

Det ar viktigt att notera att den faktiska effekten av auktoritdr ledarskap pa motivationen kan
variera beroende pa individuella skillnader och kontextuella faktorer. Vissa manniskor kan
trivas och vara motiverade av struktur och tydlighet som erbjuds av auktoritar ledarskap,

medan andra kan kdnna sig kvidvda och forlora motivationen.

2.2.2 Demokratisk ledarskapsstil

En demokratisk ledare involverar sina anstéllda 1 beslutsfattandet och lyssnar pa deras asikter
och synpunkter (Lewin, Lippitt, & White, 1939). Denna ledarskapsstil kan leda till 6kad
motivation och engagemang fran medarbetarna, eftersom de kénner sig delaktiga och
uppskattade. Forskning har visat att demokratiskt ledarskap kan frdmja medarbetarnas
motivation pa flera sétt. En studie av Deci, Conell och Ryan (1989) fann att medarbetare ges
mojlighet att vara delaktiga i beslutsfattandet och ges information om fGretagets overgripande
mal och vision, dkar deras inre motivation. Detta kan leda till 6kad arbetsgliddje och

engagemang 1 arbetsuppgifterna.

En annan studie av Chen, Lam och Zhong (2007), undersokte kopplingen mellan
demokratiskt ledarskap och medarbetarnas prestation och visade att demokratiskt ledarskap
var positivt korrelerat med arbetsprestation. Nar medarbetare kdnner sig inkluderade i
beslutsfattandet och har mgjlighet att bidra med sina ideér och asikter, kianner de sig mer

motiverade att utfora sitt arbete pa bésta sétt.

En meta-analys av Wang, Sui och Luthans (2015) som inkluderade studier fran olika
branscher och ldnder bekréiftade att demokratiskt ledarskap &r positivt associerat med
medarbetarnas motivation och prestation. Studien visade ocksé att demokratiskt ledarskap
hade en starkare positiv effekt pa motivation och prestation jimfort med andra

ledarskapsstilar, sésom auktoritér ledarskap.
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Det finns flera mekanismer genom vilka demokratiskt ledarskap kan padverka medarbetarnas
motivation. For det forsta skapar demokratiskt ledarskap en kénsla av dgarskap och ansvar
hos medarbetarna over sina arbetsuppgifter och beslut. Nar medarbetarna kénner att deras
rost hors och deras ideer beaktas, 6kar deras motivation att bidra till organisationens

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

For det andra fraimjar demokratiskt ledarskap tillit och 6ppen kommunikation i
arbetsgruppen. Nar medarbetarna kinner att de kan uttrycka sina &sikter och att deras rost &r
viktig, skapas en miljo av tillit och 6msesidig respekt. Detta kan leda till 6kad motivation
genom Okad kénsla av samhorighet och samarbete (De Cremer, 2006).

For det tredje bidrar demokratiskt ledarskap till att tillfredsstdlla medarbetarnas behov av
autonomi. Genom att ge medarbetarna mdjlighet att delta 1 beslutsfattandet och ha inflytande
over arbetsprocessen, uppfylls deras behov av autonomi, vilket i sin tur 6kar deras motivation

och engagemang (Deci et al., 1989).

For det fjarde framjar demokratiskt ledarskap ldarande och utveckling hos medarbetarna. Nar
medarbetarna fér ta del av beslutsfattandet och ges mojlighet att bidra med sina kompetenser,
uppmuntras deras personliga och professionella tillvdxt. Chen et al., (2007) menar att detta
ger en kénsla av utmaning, utveckling och moéjlighet till personlig framgang vilket framjar

motivationen hos medarbetarna.

2.3 Beloningssystem

Beloningssystem ér ett annat verktyg som chefer kan anvianda for att frimja motivationen pa
arbetsplatsen. Beloningar kan vara i form av 16ne6kningar, bonusar, utmaérkelser,

befordringar eller andra férmaner.

2.3.1 Expectancy Theory

Expectancy theory (Vroom, 1964) ér en teori som beskriver hur beloningar kan paverka
motivationen pé arbetsplatsen. Enligt denna teori dr ménniskor mer benédgna att anstranga sig
om de tror att deras anstrangningar kommer leda till ett onskat resultat, om de tror att deras

prestationer kommer att belénas och om de upplever att beloningen &r viardefull for dem.
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Enligt Vroom &r motivationen for en individ att engagera sig i en aktivitet eller uppgift

resultatet av tre faktorer: Forvantan, instrumentalisering och valens

Forvintan ar individers tro pa att deras anstrangningar kommer leda till framgéng (Vroom,
1964). Om en individ har hog férvdantan om framgang, innebar det att de tror att deras
anstringningar kommer att resultera i dnskade prestationer. A andra sidan, om en individ har
lag forviantan om framgéng, tvivlar de pa att deras anstrangningar kommer att leda till
positiva resultat. Forvéntan paverkas av tre faktorer som individens sjdlvfortroende, tidigare
erfarenheter och tillgdngliga resurser (Vroom, 1964). Dessutom tenderar individer att vilja

aktiviteter dér deras forvantningar om framgéing ar hogsta (Vroom, 1964).

Instrumentalisering handlar om individers tro pa att deras prestation kommer att leda till
beloning eller 6nskade resultat (Vroom, 1964). Om en individ tror att deras prestation
kommer att leda till positiva konsekvenser, som beloningar eller erkdnnande, kommer
instrumentaliseringen att vara hog. A andra sidan, om en individ tvivlar p4 att deras prestation
kommer att leda till betydande resultat, kommer instrumentaliseringen att vara lag. For att
forbattra instrumentaliseringen bor organisationer kommunicera tydligt de beléningar och
resultat som dr kopplade till olika prestationer (Vroom, 1964). Det ar viktigt att individen

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

Valens handlar om individens personliga véarderingar och preferenser for olika resultat
(Vroom, 1964). Aven om en individ har hdga forvintningar och instrumentalisering for en
viss prestation, kan motivationen vara lag om de inte finner resultatet attraktivt eller
vardefullt. Valens kan variera mellan individer och situationer. Enligt Vroom (1964) bor
organisationer vara medvetna om individuella skillnader i valens for att kunna skapa
motiverande arbetsmiljoer. Genom att ta hdnsyn till individens preferenser och vérderingar

kan organisationer forma arbetsuppgifter och beloningssystem for att 6ka motivationen.

Genom att forsta och tillimpa Vroom Expectancy Theory kan organisationer utforma och
implementera strategier som 6kar motivationen hos sina anstdllda. Genom att skapa en
arbetsmiljo dér anstrangningar och prestationer kopplas till 6nskvirda resultat och
beloningar, samtidigt som individens virderingar och preferenser beaktas, kan organisationer

frimja 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 dr en viktig faktor som péverkar motivationen pa
arbetsplatsen. En god relation mellan chef och medarbetare kan leda till 6kad motivation och
engagemang fran medarbetarna, medan en dalig relation kan leda till minskad motivation och

engagemang.

2.4.1 Leader-Member Exchange Theory

Leader-Member Exchange Theory (LMX) (Graen & Uhl-bien, 1995) dr en teori som
beskriver hur relationen mellan chef och medarbetare kan paverka motivationen pa
arbetsplatsen. Teorin hdvdar att ledare inte har samma typ av relation med alla sina anstillda,
utan att det finns variationer i relationerna. I en hog-kvalitativ utbytesrelation, ar relationen
mellan ledaren och anstélld praglad av 6msesidigt fortroende, respekt och 6ppen
kommunikation. Anstillda som har en hog-kvalitativ utbytesrelation med sina ledare har visat
sig ha hogre motivation, prestation och arbetsndjdhet an de som har en lag-kvalitativ
utbytesrelation. I en 14g-kvalitativ utbytesrelation, r relationen mellan ledaren och anstélld
priaglad av distans och formell kommunikation. Anstdllda som har en 14g-kvalitativ

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

Flera studier har undersokt sambandet mellan LMX och motivation. Erdogan & Bauer (2010)
fann att hog-kvalitativ utbyte relationer mellan ledare och anstéllda &r positivt relaterade till
anstélldas motivation. En annan studie av Liden, Sparrowe och Wayne (1997) fann att hog-
kvalitativ utbyte relationer mellan ledare och anstéllda &r positivt relaterade till anstilldas
prestation. Enligt LMX-teorin kan hog-kvalitativ utbytesrelationer bidra till att uppfylla
anstélldas behov av sjdlvbestimmande, kompetens och samhorighet, vilket kan leda till hogre

motivation och engagemang.

Det finns ocksé andra studier som har undersokt hur LMX kan paverka andra aspekter av
arbetsmiljo, sdsom arbetsndjdhet och personalengagemang. Till exempel visade en meta-
analys av Schaubroeck, Lam och Cha (2007) att hog-kvalitativ utbytesrelation mellan ledare

och anstéllda hade en positiv koppling till bade arbetsndjdhet och personalengagemang. En
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annan viktig aspekt av LMX-teorin &r dess koppling till ledarskapsstil. LM X-teorin hdvdar att
ledare tenderar att ha olika relationer med olika anstillda beroende pa deras ledarskapsstil.
Till exempel kan en ledare som har en mer auktoritir ledarskapsstil ha en distanserad relation
med vissa anstillda, medan de kan ha en mer néra relationer med andra anstillda som de litar
pa mer. Studier har visat att ledare som har en mer demokratisk ledarskapsstil tenderar att ha
hogre kvalitativt utbyte relationer med sina anstéllda (Den Hartog, Koopman, & Thierry,
2010).
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3. Metod

1 foljande avsnitt beskrivs den valda metoden tillvigagdngssdttet som anvdnts i denna studie
for att tydliggora och skapa transparens kring hur studien genomforts. Detta forklaras i
kronologisk ordning for att skapa en tydlig bild av hur studiens formulerade syfte uppfylls
och innehaller dven etiska 6verviganden.

3.1 Val av metod

Valet av metod éar ett sétt for forskarna att besvara forskningsfragan och syftet med
uppsatsen. For att undersdka fenomenet motivation och ledarskap valdes en kvalitativ metod.
Denna metod valdes for att f4 en djupare forstaelse for respondenternas upplevelser,
perspektiv och vilka av olika metoder de anvinder inom motivation i organisations- och

foretagskontext (Saunders et al, 2019).

En kvalitativ metod anvénds for att fa mer utforskande och detaljerade beskrivningar av
respondenternas erfarenheter och édsikter (Braun & Clarke, 2019). Genom att anvinda
kvalitativ metod kan vi som forskare uppleva komplexiteten i respondenternas upplevelser
och fa insikter om olika aspekter av motivation och ledarskap. Detta ger en rikare forstaelse
och bidrar till att besvara forskningsfrdgan pa ett mer nyanserat sétt som en kvanitativ metod

inte kan bidra med.

3.2 Kvalitativ metod

For att gora en kvalitativ metod anvédndes semistrukturerade intervjuer for datainsamling till
empirin. Semistrukturerade intervjuer gav forskarna mojligheten att med hjélp av en
intervjuguide med fordefinierade fragor och @mnen, utrymme f6r f6ljdfragor och f6rdjupning

av de centrala &mnen baserat péd respondenternas svar. (Saunders et al, 2019).

Genom intervjuerna kunde forskarna kvalitativt insamla data om respondenternas syn pa
motivation 1 organisationen och tilldimpningen av olika metoder och strategier inom
ledarskap. Intervjuerna genomfordes individuellt for att skapa en trygg och konfidentiell

milj6 for respondenterna att dela sina asikter och erfarenheter (Saunders et al, 2019).
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3.3 Ansats

Denna studie har bade deduktiv och abduktiv ansats. Uppsatsen har skrivits med deduktiv
ansats eftersom att den teoretiska referensramen och tidigare forskningen om motivation och
ledarskap anvindes som utgdngspunkt for att formulera forskningsfragan. Teorin anvdndes

aven som referensram for att analysera och tolka empiriska data.

Dessutom anvéndes abduktiv ansats 1 studien genom att empirisk data samlades in. Genom
intervjuerna gick det att observera hur respondenterna arbetar med motivation och vilka
tillimpningar inom ledarskap de anvédnder. Detta mojliggjorde en djupare forstaelse med fler
insikter. Svaren av respondenterna anvindes sedan for att utveckla och forstd sambanden

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

Genom att kombinera deduktiv och abduktiv ansats s kunde forskarna anvinda sig av bade

teori och empiri for att analysera och svara pa forskningsfragan.

3.4 Litteraturgenomgang och val av vetenskapliga artiklar

For att undersoka sambandet mellan motivation, prestation, ledarskapsstil och
beloningssystem har en litteraturgenomgang genomforts. Syftet med litteraturgenomgangen
var att hitta relevanta vetenskapliga artiklar inom omradet och sammanstilla resultaten frdn
dessa. Sokningen genomfordes i databaser som Pubmed, PsycINFO och Google Scholar.
Sokorden som anvindes var "motivation", "prestation", ledarskapsstil’’ och

“’beloningssystem’’. For att inkluderas 1 litteraturgenomgangen var artiklarna tvungna att

uppfylla foljande inklusionskriterier:

- Artikeln ska avhandla studier som undersoker sambandet 1 arbetsrelaterade sammanhang.

- Peer-review: En vetenskaplig artikel genomgar en granskning av andra experter inom
samma omrade, vilket kallas peer-review. Vi har darfor valt peer-reviewed artiklar. Detta ar
for att sikerstilla att artikeln uppfyller vetenskapliga standarder och resultaten ar tillforlitliga.
Efter att ha genomfort sokningen och applicerat inklusionskriterierna aterstod 18 artiklar som
inkluderades 1 litteraturgenomgangen. Data fran de inkluderade artiklarna samlades in och

sammanstdlldes i en tabell. De viktigaste resultaten fran varje artikel sammanfattades och
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jamfordes med resultaten fran de andra artiklarna. Genom att sammanfatta och jamfora
resultaten fran de inkluderade artiklarna syftar litteraturgenomgéngen till att ge en 6versiktlig
bild av sambandet mellan motivation, prestation, ledarskapsstil och beléningssystem inom

arbetsrelaterade sammanhang.

3.5 Urval och val av respondenter

Det &r av stor vikt att studien uppratthaller objektivitet och medvetenhet kring alla aspekter.
Eftersom syftet med denna studie bland annat &mnar undersdka och analysera hur relationen
mellan chef och medarbetare paverkar motivationen pa arbetsplatsen sa finns det en risk att
respondenterna kan vélja att enbart ta upp de positiva aspekterna av sitt ledarskap for att sitta
sig sjélv 1 en god position. Denna medvetenhet ansags vara viktig for att halla studien
trovérdig eftersom det kan paverka den empiri som insamlats och det i sin tur kan paverka

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

Denna studie &r baserad pa ett malinriktat urval. Enligt Ahrne & Svensson (2011) innebér det
att respondenter valdes for att de var relevanta for att kunna svara pa studiens
forskningsfrdga. For att lyckas fa en intervju med chefer och ledare sa togs det kontakt med
olika chefer pé olika foretag. Dessa chefer valdes framst for att deras position som chefer och
storleken pa de team de leder dr relevanta for denna studies syfte. For att fa ett s& mangsidigt
svar som mojligt valde vi ut olika respondenter fran olika branscher. Méangfald i olika

branscher har lett till ett bredare svar pa fenomenet.

Respondenterna har valts med ett bekviamlighetsurval, eftersom att skribenterna kinner
respondenterna.. Totalt fem respondenter tackade ja till att bli intervjuade. Enligt Saunders et
al., (2019) har anvéndningen av bekvimlighetsurval bade fordelar och nackdelar. En fordel ar
att det dr en relativt enkel metod att samla in empiriskt material. En nackdel med detta urval
ar att resultaten av bekvamlighetsurval kan vara svara att generalisera eftersom
respondenterna inte dr representativa for hela populationen (Augustsson, 2019; Bryman &

Bell, 2019; Saunders et al., 2019)

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

under 2022.
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Respondent 1 dr forsdljningschef for ett valkant tyskt bilmarke med verksamhet i centrala
Stockholm. Respondenten arbetade for foretaget i fyra &r. Huvuduppgiften for en
forsaljningschef ar att ta hand om séljarens forsiljningsverksamhet och allt som f6ljer med.
Hen jobbar hart med att utveckla forsédljningen och leda den dagliga forsiljningen.

Respondenten tog hand om 13 siljare.

Respondent 2 dr projektledare pa ett stort nordiskt HR-foretag. Respondenten arbetade pa
foretaget som projektledare i tva ar pa ett antal olika projekt. Respondenten frimsta uppgifter
var att anstilla medarbetare, 6ka forsdljningen och arbeta som kunderna ville. Respondenten

tog hand om 25-45 séljare.

Respondent 3 arbetar som gruppchef pa skadeavdelningen pa en bank och ett
forsakringsbolag. Respondenten har varit verksam 1 foretaget i 15 ar och haft ledande roller i
9 ar. Respondentens frimsta uppgifter var att sékerstélla att medarbetarna hade goda
mojligheter att utfora sina uppgifter, att de hade tillgang till [dmpliga resurser, att de forstod
forutséttningar och processer och att de kunde utfora sina dagliga uppgifter. Medarbetarna far
da ocksa stod for att 10sa eventuella problem de har pé jobbet. Respondenten ansvarade for

tre olika grupper med totalt 16 anstéllda.

Respondent 4 dr driftchef pa ett konsultforetag. Respondenten arbetar i lager med ansvar 6ver
konsultarbetet som utfors hos kunden. Arbetet innebér ett ndra samarbete med olika chefer
frdn kundens sida samt lagermedarbetare som ar konsulter i1 deras verksamhet. Driftchefen
arbetar tillsammans med sina medarbetare for na upp till specifika uppsatta mal som
konsultféretaget/kunden har satt upp, vilket medfér mycket arbete inom motivation och

ledande. Totalt ansvarar respondenten over ett team pa 20-30 anstéllda.

Respondent 5 dr inkdpschef for ett stort transportforetag. Respondentens arbete bestér till
storsta del av vardaglig kommunikation med inkdpare, avtalsskrivning och delegering av
arbetsuppgifter till sitt team. Respondenten ansvarar over all kommunikation med
leverantdrer och bér ett stort ansvar Gver att vara affarsstod till gruppen.. Respondenten

ansvarar over 4-5 inkopare.
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3.6 Operationalisering

e Motivation:
- Kategorisera och identifiera olika motivationsfaktorer som respondenterna betonar i
sina svar, t.ex. intern motivation (arbete som &r roligt och tillfredsstillande), extern
motivation (materiella beloningar) och behovet av att kdnna att arbetsuppgifterna ér
meningsfulla.
- Utvérdera respondenternas syn pé olika motivationsmetoder och strategier for att
fraimja motivation hos medarbetarna, till exempel individuell uppfoljning, feedback,
inkludering 1 beslutsfattande och skapande av en meningsfull arbetsmil;jo.
- Undersoka respondenternas uppfattning om behovet av att anpassa
motivationsmetoder for att passa individuella medarbetare och identifiera strategier
for att uppfylla individuella motivationsdrivkrafter och behov.

e Prestation:
- Analysera respondenternas asikter om sambandet mellan motivation och prestation,
och hur motiverade medarbetare engagerar sig mer och tar ansvar for sina
arbetsuppgifter
- Utvérdera respondenternas syn pé vikten av individuell uppfdljning och feedback for
att forbattra prestationen.
- Identifiera strategier for att framja 6kad effektivitet och prestation genom att frimja
motivation hos medarbetarna.

e Ledarskapsstilar:
- Identifiera och kategorisera ledarskapsstilar som respondenterna beskriver, till -
exempel stodjande, nirvarande och frihetsgivande ledarskap.
- Utvérdera respondenternas asikter om sambandet mellan ledarskapsstil och
motivation hos medarbetarna, och hur olika ledarskapsstilar kan frdmja eller himma
motivationen och engagemanget.
- Analysera respondenternas syn pa vikten av en vénlig och stodjande arbetsmiljo
samt trygghet med chefen for att frimja motivation och vilbefinnande hos
medarbetarna.

e Beloningssystem:
- Kategorisera olika typer av beloningar som respondenterna namner, till exempel
ekonomiska (16n, bonusar) och icke-ekonomiska (bekriftelse, personlig utveckling,

flexibla arbetsarrangemang).
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- Utvérdera respondenternas uppfattning om betydelsen av att anpassa
beloningssystemet for att passa individuella medarbetare och deras
motivationsdrivkrafter.

- Identifiera strategier for att skapa en varierad och anpassningsbar beloningsstruktur

som kan 6ka motivationen hos medarbetarna.

3.7 Semistrukturerade intervjuer

Semistrukturerade intervjuer ér en forskningsmetod som dr védlkdnd. Genom att anvinda sig
av semistrukturerade intervjuer kunde vi samla in och analysera kvalitativ empirisk data med
djupare perspektiv. Respondenternas upplevelser och perspektiv tolkades pé ett mer

djupgaende sitt.

I diskussionsdelen av vér uppsats har vi diskuterat och analyserat det empiriska materialet
som tolkats fran de semistrukturerade intervjuerna for att belysa och analysera vart &mne.
Genom att tilldmpa principer for utformning och genomférande av semistrukturerade
intervjuer enligt Braun & Clarke (2019) samt Saunders et al. (2019), strdvade vi efter att
sdkerstélla en systematisk och tillforlitlig insamling av data samt att f4 en djupare forstéelse

for de fenomen som undersoktes.

3.8 Inspelning och transkribering

I vér uppsats har vi spelat in intervjuerna. Intervjuerna skedde i en lugn och avskild milj6 for
att skapa en 0ppen och drlig dialog med deltagarna dér vi utlovade anonymitet. Detta medfor
mer drliga och transparenta svar Saunders et al. (2019). Transparenta ér essentiellt for att
kunna tolka och analysera empirisk data vid en kvalitativ studie och semi strukturerad
intervju. Genom att skapa en trygg miljo for respondenterna har vi kunnat underlétta deras

bekvamlighet och dppenhet som har bidragit till djupare svar pa var forskningsfraga.

Efter intervjuerna har forskarna transkriberat inspelningarna. Transkriberingen skedde for att
mojliggdra en mer systematisk analys av respondenternas svar vilket har underléttat den
tematiska analysen och kodningen samt identifieringen av aterkommande monster i vart

forskningsomrade.
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3.9 Analysmetod

1 foljande avsnitt beskrivs tillvdgagangssdttet av bearbetningen av det empiriska material
som samlats in. Forst transkriberades materialet for att sedan kodas och till sist ldgga
grunden till studiens empiriavsnitt.

3.10 Kodning och tematisk analysmetod
Kodning och tematisk analysmetod dr tva sitt att organisera och analysera empirisk data
inom kvalitativ forskning. Kodning &r en process dir forskarna gar genom det transkriberade
materialet och identifierar data som ar relevanta for forskingsfragan (Saunders et al, 2019).

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

Tematisk analysmetod ar ett sétt for forskare att soka efter monster och teman som uppstar av
den insamlade empiriska datan. Genom att identifiera &terkommande teman och monster
bildas en djupare forstaelse for det undersdkta fenomenet nédr teman och monster struktureras.

(Braun och Clarke, 2019)

Genom kodning och tematisk analysmetod har vi systematiskt analyserat och tolkat det
empiriska materialet. Vi har dven tilldelat koder och organiserat datan for att dra fram

slutsatser 1 var kvalitativa forskning.

I denna studie analyserade vi empiriskt material och identifierade monster samt teman som
inom ramarna av vara centrala begrepp: motivation, prestation, ledarskapsstilar och
beloningssystem. Vi organiserade och kategoriserade respondenternas svar for att strukturera
koderna och teman vilket gav oss en fordjupad forstéelse av dessa begrepp och deras

samband.

Vér kodning och tematiska analys var baserad pd de data vi samlade in genom vara
semistrukturerade intervjuer. Med hjilp av vara 6ppna frdgor om motivation, prestation,
ledarskapsstilar och beloningssystem kunde vi fa djupa svar om respondenternas upplevelser

och asikter inom begreppen.

Med hjélp av det transkriberade materialet bérjade vi med kodning. Vi identifierade

nyckelord som relaterade till vara centrala begrepp och gav dem koder for att strukturera och
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kategorisera informationen. Exempel pa koder inkluderade "inre motivation",

"prestationsmal", "demokratiskt ledarskap" och "bonusprogram".

Efter kodningen borjade vi med den tematiska analysen. Vi observerade monster och teman
som framtrddde genom de olika koderna dér det framgick att motivation, prestation,

ledarskapsstilar och beloningssystem var aterkommande teman i véara respondenternas svar.

Genom kodning och tematisk analysmetod forstod vi respondenternas upplevelser och asikter
om centrala begreppen motivation, prestation, ledarskapsstilar och beléningssystem. Detta

gav oss en Okad forstielse av arbetsmiljon och medarbetarnas motivation och engagemang.

3.11 Validitet

Validitet dr en viktig aspekt inom forskning och avser att beddma hur vél studiens metoder
och resultat méter det som avsdgs att méta (Braun & Clarke, 2020). Inom denna uppsats ar
det relevant att bedoma validiteten for att sdkerstilla att vara forskningsresultat och slutsatser

ar tillforlitliga och riktiga.

Enligt Braun och Clarke (2020) &r det viktigt att overviga olika typer av validitet. Intern
validitet handlar om att sdkerstilla att de observerade sambanden och resultat i var studie &r
giltiga inom var undersokning och inte paverkas av andra faktorer. Extern validitet handlar

om generaliseringen av vara resultat till en bredare population eller olika arbetsmiljoer.

For att bedoma validiteten 1 var uppsats har vi anvént en kvalitativ metod och genomfort
semistrukturerade intervjuer for att undersoka hur relationen mellan chef och medarbetare
paverkar motivationen pa arbetsplatsen, samt rollen av ledarskapsstilar och beloningssystem i
att frimja motivation. Genom att anvinda semistrukturerade intervjuer har vi mojliggjort en

djupgaende och detaljerad analys av respondenternas uppfattningar och erfarenheter.
Braun och Clarke (2020) betonar vikten av att anvinda en iterativ analysprocess for att

sdkerstélla validitet inom kvalitativa studier. I var uppsats har vi tillimpat en systematisk och

noggrann analys av vart intervjumaterial genom att identifiera teman, kategorier och monster
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som framkommit frdn respondenternas svar. Genom att anvénda citat och exempel fran

intervjuerna i var diskussionsdel har vi strivat efter att ge tydliga och vilgrundade argument.

Det ar viktigt att notera att validiteten inom kvalitativ forskning dr kontextberoende och inte
stravar efter att generalisera resultat till hela populationen (Saunders et al., 2019). Eftersom
var uppsats dr baserad pa en kvalitativ studie och vara resultat dr specifika for de deltagare
som ingick 1 vér studie, kan validiteten inte bedémas utifran generalisering av resultaten till

andra arbetsplatser eller individer.

Vi har stravat efter att sdkerstilla validiteten 1 var uppsats genom att anvinda en lamplig
metod och genomfora en noggrann analys av véra intervjudata. Trots att validiteten inte kan
generaliseras till en bredare population pa grund av studiens natur, dr de insikter och
slutsatser som vi har dragit baserade pa var undersokning tydligt forankrade 1 vara

respondenternas erfarenheter och asikter.

3.12 Reliabilitet

Reliabilitet dr en viktig aspekt inom forskning och avser tillforlitligheten och konsekvensen i
matningar eller observationer (Braun & Clarke, 2020). Inom var uppsats ar det relevant att
bedoma reliabiliteten for att sédkerstélla att vira matningar och observationer &r palitliga och

ger konsistenta resultat.

Enligt Braun och Clarke (2020) finns det olika sétt att bedoma reliabiliteten. Inom vér
kvalitativa studie har vi stravat efter att sdkerstilla reliabiliteten genom att anvénda en
valstrukturerad intervjuguide och genom att vara medvetna om att alla ménniskor &r unika
och kan ha olika upplevelser och perspektiv pa arbetsplatsen. Genom att folja en
intervjuguide har vi haft en grundstruktur f6r véra intervjuer, men vi har ocksa anpassat
frigorna for att battre passa varje respondents specifika situation. Denna flexibilitet 1 var
intervjuprocess kan paverka reliabiliteten, eftersom det kan vara svért att replikera exakt

samma kénslor och upplevelser som véra respondenter har pé sina arbetsplatser.

Det ar viktigt att notera att reliabilitet inom kvalitativ forskning inte stravar efter att uppna
absolut objektivitet eller exakthet. Istdllet handlar det om att vara transparent i
forskningsprocessen, till exempel genom att tydligt beskriva vart tillvigagangssétt och de

extra fragor som lades till under intervjuerna. Genom att redogoéra for vara metodval och vart
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medvetande om att alla respondenter kan ha olika upplevelser, kan vi gora det mojligt for

andra forskare att bedoma och bedéma reliabiliteten 1 var studie.

Baserat péd diskussionen och syftet samt forskningsfrdgan i vér uppsats, kan vi inte bedéma
reliabiliteten direkt eftersom det inte &r ett primér fokus i var studie. Véar studie ar kvalitativ
och syftar till att undersdka respondenternas uppfattningar och erfarenheter i en specifik
kontext. Darfor bor reliabiliteten bedomas utifrdn kvalitativa aspekter sdsom trovérdighet,

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

Vi har stravat efter att sdkerstilla reliabiliteten genom att anvénda en vélstrukturerad
intervjuguide och vara medvetna om att alla manniskor dr olika och kan ha olika upplevelser
pa arbetsplatsen. Trots att reliabiliteten i1 var uppsats kan bedomas utifrdn kvalitativa aspekter,
ar det viktigt att vara medveten om att reliabiliteten 1 kvalitativ forskning inte strévar efter

absolut objektivitet och exakthet.
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4. Empiri

Det empiriska arbetet borjar med att presentera respondenternas évergripande uppfattningar
om motivation, de motivationsmetoder de anvdnder och faktorer som bedoms vara viktiga for
motivation samt beskriva respondenternas uppfattning om prestation och dess koppling till
motivation. Empirin blir sedan mer avgrdnsad och utifran sokorden ‘'motivation’’,
“prestation’’, “’ledarskap’’ och “’beloningssystem’’.

4.1 Motivation och prestation

Respondenterna 1 och 3 anser bdda att det ar viktigt att motivera teamet, vilket bidrar till att
forbattra kvaliteten pa verksamheten. Ett omotiverat ging av medarbetare hjdlper ingen, vare
sig det dr kunder, anstéllda eller individen sjélv. Det adr detta som driver organisationen
framét. Respondent 4 forklarade att motivation &r drivkraften bakom framgang 1 yrket, hen
ansag att motivation ar avgorande for hur pass mycket tid och energi medarbetaren kommer
lagga pa jobbet under de varierande omstiandigheterna. Respondent 5 menar att medarbetare
som dr motiverade och kinner sig positiva till sitt arbete dr en forutséttning for att kunna na
sina mal. Respondent 1 upplever ocksa att strukturen 1 foretaget var betydelsefull for att
viktiga saker inte skulle g forlorade 1 det dagliga arbetet, vilket i sin tur ledde till bristande
motivation. Nér det giller att motivera sitt team forklarade respondent 1 att hen foljer upp
dagligen. Hen f6ljde upp varje dag och kollade hela tiden att allt fungerade, affdrerna gick bra

och alla var glada och noéjda.

"Forsok att se till att folk &r fokuserade pa vad de ska gora och ha kul pé jobbet." " Ha en
forsta daglig kontakt med alla hela tiden."
- Respondent 1

Respondent 3 forklarade att hen hanterar feedback mycket och att hen kan hjélpa sitt team nér
det kommer till motivation. Genom att arbeta med teamet varje dag och kunna svara pa alla
frigor samt stotta pa jobbet gor det att hens team kénner sig mer motiverade. Dessutom ger
hen mycket feedback och dterkoppling i form av veckovisa gruppmoéten dér alla medarbetare
1 teamet kan vara med och diskutera hur arbetet gar och hur varje medarbetare det gar for
varje medarbetare. Enligt respondent 3 dr detta ocksa det bésta sittet att skapa ett motiverat

team.
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“Det behdver inte ta sa lang tid, men jag forsoker ta mig tid varje dag for att fraga hur mina
medarbetare mar. Sedan gér det dérifran, ibland har du mycket saker och medarbetare fastnar
pa hur de ska ga tillvdga. Det 16ser jag genom att strukturera arbetet och delegera, jag sdger
“g0or det hér forst, sedan ndsta" och pdminner dem om att de inte kan géra mer @n en sak
samtidigt. Medarbetarna ska exempelvis inte fokusera pa att lista ut flera saker innan de tankt
pa forsta saken"

- Respondent 3

Respondent 4 forklarade att motiverade medarbetare presterar bittre och stannar langre 1
arbetsplatsen med framgéngar i organisationen. Respondent 4 menar att motivation &r en
central drivkraft i manga arbetsomraden, det dr en drivkraft som kan hjélpa till och underlétta
for individen att bli engagerad i sina mal. Respondent 4 ser pa motivation som nagot
avgorande for maluppfyllelse inom arbetet. Respondenten ser motivation som synonymt med

driv och darfor dr det svart att paborja och slutfora uppgifter utan motivation.

"Jag motiverar mina anstillda mestadels genom att beromma och uppmérksamma
prestationer." Att uppmuntra mina medarbetare till att hela tiden stridva efter att bli béttre och
utvecklas. Jag forsoker dven uppmuntra till att alla deltar och skapa moéjligheter for
deltagande. "Det &r viktigt att mina anstéllda kidnner att deras asikter, tankar och idéer spelar
roll 1 verksamheten.”

- Respondent 4

Med detta menar respondent 4 att medarbetare som kinner sig delaktiga 1 utvecklingar inom

sin arbetsplats kommer att vara en grundldggande motivationsfaktor.

Respondent 5 beskrev motivationen som ett kinnetecken till drivkraft. Drivkraften dr det som
underléttar jobbet och svérigheterna som forekommer i verksamheten som respondenten
sdger goOr att medarbetarna vill fortsitta kimpa for att slutfora aktiviteten/arbetsuppgiften som

de har 1 tillfallet.

Alla respondenter ansag att motivation var individuellt, eftersom att det relaterar till
maéanniskor som drivs av olika saker. Det som fungerar for en medarbetare kanske inte alltid
fungerar for en annan, sa det &r viktigt att kunna anpassa sina motivationsmetoder. Till

exempel kan en medarbetare behova ta sig an en svérare uppgift, medan en annan kan behova

27



en klapp pa axeln och fa veta att hen ocksa ar tillrdckligt kompetent for att utfora jobbet.
Respondent 5 menar att det finns tva typer av motivation; inre motivation som handlar om att
gora jobbet for att man tycker det &r roligt, att man alltsé inte jobbar endast for pengarna.
Yttre motivation dr motsatsen och handlar om att jobba endast (exempelvis) for det
materiella. Respondent 3 forklarade att det dr viktigt att vara ndra medarbetarna i deras
dagliga liv for att forsta hur och varfor de arbetar. Respondent 4 forklarade att det ofta tar tid
att lara kéinna sina anstédllda och forsta vad som motiverar dem. Hen forklarade att vissa kan
motiveras av noggrann uppfoljning och feedback, medan andra kanske inte vill gora det ofta,
eller att vissa kan motiveras av komplimanger om arbetsprestationer medan andra skulle vilja

hora att de dr en god man.

Dessutom anser respondenterna 1, 3, 4 och 5 att det finns ett tydligt samband mellan
motivation och effektivitet. Respondent 3 forklarade att hen mirkte detta eftersom anstillda
valde att ta sig an uppgifter pé ett mer engagerat sitt, som att hjilpa kunder med mer &n bara
reklamationer eller kassa. Respondent 4 forklarade att motivation dr knepigt eftersom alla
inte motiveras av samma faktorer, darfér maste man som chef vara flexibel och hitta olika
motivationsmetoder som &r unika for varje anstilld. Pa detta sitt menar respondent 4 att 6kad
motivation hojer effektiviteten automatiskt da medarbetarna far en skriaddarsydd
motivationsmetod. Vidare upplevde Respondent 5 att motivationsprocessen bestar av tre steg,
ett behov eller driv. En stimulans diar behoven vicks och sist men inte minst, en kénsla att

behoven ar tillfredsstillda.

Respondent 2 forklarade hur viktigt det dr att medarbetarna ska kidnna sig trygga med chefen
och att hen alltid har jour nir de behover na hen. Nar det géller att motivera sina medarbetare
sa respondent 2 att hen motiverar sitt team genom att kdnna sig mer dn bara en chef och att
kunna hjélpa till med andra saker. Nar det kommer till vad som ar det bésta séttet att motivera
medarbetarna sdger respondent 2 att arrangera olika tdvlingar dr det hen kdnner som fungerar
bast for sina medarbetare. Pé s sitt kinner medarbetarna en tydligare samhdrighet pa jobbet.
Respondent 3, liksom respondent 2, forklarade att det ar viktigt for anstéllda att kdnna att

deras chef dr jour, ndrvarande och stéttande sa att de kdnner sig motiverade pa arbetsplatsen.
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4.2 Beloningssystem

"Jag tror inte det gér att sdga pa rak arm att exempelvis att beloningar motiverar anstéllda,
eftersom alla motiveras av olika saker." Dock beldnar vi vara medarbetare med ménadens
arbetare, dir vara anstillda tdvlar om vem som plockar mest och sé vidare. "Jag maste dnda
sdga att jag har markt en positiv skillnad pa resultatet 1 arbetet.”

- Respondent 4

Respondent 5 forklarar dven att hen 6kar medarbetarnas motivation genom att 1dta dem jobba
fritt under eget ansvar. Detta gors genom att arbetsuppgifter delegeras till varsin medarbetare.
Respondenten kinner att denna arbetsmetod fungerar bést for sitt team eftersom att

medarbetarna inte kdnner sig 6vervakade vilket skapar trygghet.

’Jag anser att prestation hinger ihop med motivation. Vaknar jag varje dag med motivation
till jobbet, dr det mer sannolikt att jag presterar mycket battre. Vaknar jag diremot med
angest, sa paverkar detta &ven min prestation negativt. Detta kan leda till att man endast har
yttre motivation. Nagot som vi helst vill undvika hos vara anstillda.”’

- Respondent 5

Trots att respondent 5 pastod att de inte jobbar med yttre motivation, var respondenten tydlig
med att de &nda tycker att beloning till medarbetare ér viktigt. Det kan vara olika typer av
beloningar, for vissa racker det med en klapp pa axeln medan andra kraver mer én sa. Jag
forsoker standigt ldra kinna mina medarbetare for att fa fram hur var och en motiveras, vare

sig det &r klapp pa axeln eller 16neférhojning.

“’Trots att vi jobbar med att frdmja inre motivation, maste vi dven visa uppskattning till vara
medarbetares arbete genom bland annat 16neférhdjning dven fast denna typ av motivation inte
ar var prioritering sa maste vi dnda visa uppskattning pa det viset’’.

- Respondent 5

Respondent 1 beréttar &ven om vikten att visa medarbetarna olika typer av bekriftelser. Vissa
medarbetare far extra provisioner, andra far bonusar och vissa far mer fti tid frén
verksamheten dér de kan arbeta med att utveckla det dagliga arbetet istéllet. En annan typ av
bekréftelse dr mentala bekréftelser dir de far berom for sina prestationer och for deras

anstrangning.
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Respondent 3 forklarade att det ar viktigt att ldra kdinna medarbetarna 1 sitt dagliga liv for att
forsta hur och varfor de arbetar. Respondent 4 forklarade att hen litar starkt pa att skapelse av
en vanlig arbetsmiljo dr mycket motiverande. De anstillda ska vara glada av att gé till jobbet
dar de dr medvetna om att arbetsplatsen inte bara dr massa rutiner och “’en trakig fyrkant™’
som respondent 4 uttryckte. Utan arbetsplatsen ska enligt respondent 4 vara en plats dér
medarbetarna ska vara professionellt omgivna av sina vanner snarare dn endast

arbetskamrater, detta ser respondent 4 som en motivationsmetod.

Respondent 1 anvédnder beloningar for att belona sitt team. Respondent 1 erbjod
gruppbeloningar till sina bista presterande 1 olika kategorier, till exempel genom att anvinda
termer som "Manadens siljare". Dessutom anvéinde respondent 1 ett bonussystem bestdende
av olika former av bonus parametrar. Respondent 1 anvinder i forsta hand gruppbeldningar
sé att alla 1 laget har chans att vinna ett pris. Respondent 1 forklarar att olika séljare har olika
syften, vilket dr anledningen till att verksamheten anvédnder sig av ekonomiska incitament.
Respondent 1 menar att forsiljning och provision hénger ihop och siljare kan sjilva
bestimma hur mycket de vill tjina. Respondent 1 pastod att hen arbetar effektivt med
provisioner och ett hogt lonetak samt personligt ansvar. Daremot &r valet av beloningar
valdigt individuellt beroende pa vem séljaren dr. Vissa séljare drivs av resor, andra av

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

Respondent 1 forklarar att de i 1ag grad anviande icke-ekonomiska beloningar. Anledningen
till att hen inte bara anvénder icke-finansiella incitament dr for att det dr en
forsdljningsverksamhet och medarbetarna drivs mest av provisioner. De icke-ekonomiska
beloningarna som séljarna far ta del av ibland &r att en medarbetare far chansen att ga hem

nagra timmar for tidigt eller arbeta en halv dag om de presterar bra.

"Om nagon har arbetat som en galning i ett par veckor, sjdlvklart om han/hon vill {4 ledigt en
halv dag, sa dr det bara att ta ledigt. Det dr inget konstigt med det, sa linge du gor det under
eget ansvar och tar hand om dig sjalv".

- Respondent 1

Beloningssystemet for respondent 2 &r att anvinda sig av individuella tivlingar, vilket

innebér att malen anpassas till exempelvis varje medarbetares potential beroende pa deras

30



geografiska ldge. Bonusar dr ocksa nagot som Respondent 2 anvinder, vilket innebér att
anstéllda far en bonus, till exempel en giva varje gang de séljer en produkt. Respondent 2
havdar att det ekonomiska beloningssystem é&r attraktivt for vissa personer men inte for alla
andra. Vilket forklarar varfor hennes anstéllda har olika motiv bakom sin anstéllning 1
foretaget. Vissa jobbar dér vid sidan av andra yrken och vill bara fa jobbet gjort dar och aka
hem, medan andra vill vixa och utvecklas pa jobbet. Dessa anstillda forvéintar sig en viss
beloning for sina goda prestationer eller till exempel 6kad ansvarighet. Som ett resultat blir
det véldigt personligt. S& chefer maste liara kidnna sina anstéllda och forsta deras

forvantningar, sa respondent 2.

Respondent 3 forklarade att de har ett beloningssystem for alla som arbetar pa
skadeavdelningen och de utser "kvartalets medarbetare". Dar nomineras en del medarbetare,
som har gjort ett sdrskilt bra jobb. Priset &r en biobiljett och en bukett blommor. Det
forekommer inga ekonomiska beloningar. Det finns flera icke-ekonomiska beléningar 1 form
av utbildningar som kan leda till karriarmdjligheter. Vid enstaka tillfallen bjod respondent 3
ocksa in sina anstéllda pa lunch eller fika, vilket enligt chefens uppfattning skulle kunna ses

som en beloning.

Respondent 4 uppgav att de forsoker sa gott som mgjligt undvika att anvinda generella
motivationsmetoder och forsoker istdllet motivera sina anstillda som enskilda individer.
Genom dagliga samtal med de anstéllda forsoker respondent 4 hitta gemensamma strategier
till hur medarbetarnas motivation 6kas. Sedan anser respondent 4 att erfarenheter &r
gynnsamma foOr att hitta sddant som tidigare motiverat anstillda, alltsé att ta inspiration frén

tidigare motivationsmetoder.

Respondent 5 beréttar att nar hen forsdker motivera sina medarbetare sa forsoker hen att
anvénda sig av sina tidigare erfarenheter, som grundar sig pd allménna motivationsmetoder.
Utdver det ndimnde responden att hen anvinder sig av olika metoder som &r anpassade efter
de anstilldas behov som respondenten lar kdinna under avstimningsmoten och enkiterna som

skickas ut kontinuerligt ut for att méta bland annat deras motivation pa jobbet.

“’De faktorer jag anser motiverar mina medarbetare ar olika sociala aktiviteter som
exempelvis afterworks och liknande aktiviteter’’.

- Respondent 5
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4.3 Mél

Dessutom betonade bade respondenterna 1 och 3 vikten av att sétta individuella och allménna
mal for teamet. Respondent 1 forklarade att de arbetar enligt gruppens gemensamma mal som
stéllts upp av chefen, sdsom hur anldggningen ska fungera, och att medarbetarna ska
samarbeta for att uppnd malen. For att kunna nd dessa mél behovs individuella mal sé att alla
vet hur de ska arbeta mot de gemensamma malen som satts upp tillsammans. Respondent 1
uppgav att alla i teamet tror att de &r kapabla att uppna uppsatta mal, och att alla ser de malen
som rimliga. Men hur enkelt det &r att uppna maélet ar olika, upplever medarbetarna.
Respondent 1 hdvdade dock att det inte fanns nagra orimliga eller ouppnéeliga mal. Nar det
gillde huruvida teamet ansag att beloningen av att uppna méal var vird mddan, ansag
respondent 1 att medarbetarna kénde att beloningarna var virda anstrangningen. Respondent
2 medgav dock att deras mal sdllan uppndddes. Respondent 2, & andra sidan, berédttade om en
positiv skillnad nér de bytte till ett individbaserat beloningssystem. Sdljare far mer motivation
ndr de tror att de kan na uppsatta mal som ingen sédljare tidigare hade tagit hdnsyn till
eftersom de trodde att de var omgjliga. Respondent 2 uppgav ocksé att hen inte var siker pa
om siljaren ansdg att beloningen var vérd att uppfylla malet och forklarade att det var manga

som inte prioriterade att nd mélet, mojligen for att deras beloning inte ansags vara vardefull.

"V1i dr bortskdmda med beloningar 1 organisationen eftersom vi har riktigt bra beloningar", sa
det ar vart att kimpa for de beloningar som vi tdvlar om eller jobbar hért for. "Medarbetarna
tycker att det dr vért det att anstranga sig for att fa beloningarna."

- Respondent 1

Respondent 3 forklarade att hen medarbetare tror att de kan att uppna sina angivna mal.
Teamet sdtter upp néstan alla mal tillsammans, s& att medarbetarna kan vara med och péverka
vad de vill uppna 1 sitt arbete. Ménga mél &r kundndjdhetsmal, inklusive 6vergripande
ndjdhet, hur problem 16ses och hur langa svarstiderna dr. Dessa mal finns pa kollektiv och
individuell nivd. Respondent 3 betonade vikten av att involvera medarbetarna i malsittning
processen, eftersom det dr viktigt for alla att forsta vad mal faktiskt betyder. Dessutom anser
respondent 3 att anstillda kdnner att beloningar for mél gor dem vérda anstrangningen
eftersom maélen ar kundcentrerade och det slutliga malet &r kundnéjdhet. Om medarbetaren

far en n6jd kund 1 slutet av drendet &r det en enorm beloning for honom/henne.

32



"Eftersom alla vdra mal nu dr kundbaserade mél, kundcentrerade mal, sa ar det yttersta malet
med vart arbete att vi ska ha en n6jd kund nér affaren ar Gver. "Du vet, ndjda kunder &r
podngen, och det viktigaste dr att medarbetaren tycker att ngjda kunder ar podngen.”

- Respondent 3

Respondent 4 forklarade att det 4r ménga faktorer som spelar in i motivationsarbetet,
respondenten pastar att hens anstéllda ar olika pa ménga sitt men en gemensam faktor bland
de anstillda ar att motivation forstarks nér det finns ett gemensamt mal i verksamheten.
Utdver det gemensamma malet uppger respondent 4 att enskilda mal dr minst lika viktigt,
darfor méste det finnas ett gemensamt mél som omfattar helheten samt enskilda mal som ar
unika pa varje medarbetares forutsittningar. Nar det kommer till personliga mal menar
respondent 4 att eftersom mal relaterar till deras personliga utveckling ser medarbetarna dem

som en mojlighet att utvecklas inom sin roll, vilket 1 sin tur bidrar till 6kad motivation.

"Jag ser att existensen av ett gemensamt mal dr extremt viktigt, det ger en kénsla av
tillhorighet till teamet". Att vara medveten om att man &r en del av ett team, dédr samtliga
stravar efter att na samma mal &dr en betydelsefull motivationsfaktor. Dock &r enskilda mél
minst lika viktigt, jag brukar ha jamna samtal med mina konsulter for att {4 ta del av deras
visioner. Det gynnar bdde mig och konsulten"

- Respondent 4

Respondent 5 forsdker motivera sina anstillda genom att sitta upp gemensamma mal, och
sedan uppmuntra de tillsammans till malen. Respondenten menar att detta gor jobbet mycket
roligare och dkar effektiviteten, och visar tydligt hur mycket de presterar. Respondent 5
betonar dven att deras gemensamma mal maste vara realistiska, annars &r risken att man sétter
for hoga och orealistiska mél som ar for svara att avklara, sa kan det ge motsatt effekt och

minska motivationen hos medarbetarna.

4.4 Ledarskap

Nar det géller ledarskap relaterat till effektivitet, var alla respondenter 6verens om att bra
ledarskap ar mycket viktigt for effektivitet. Med narvaro, lyhordhet och tillgang hos alla
medarbetare har chefer ett helt annat perspektiv pd utmaningarna i teamet. Respondent 2

anser att det ar viktigt att l1dra kdnna sina medarbetare for att forbéttra effektiviteten.
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Dessutom forklarade respondent 1 att hen strdvar efter att ha standiga dagliga uppfoljningar
genom till exempel personliga samtal och veckouppfoljningar med hela teamet for att kunna
anpassa ledarskapet. Respondent 2 genomfor dven ett arligt utvecklingssamtal vid behov for

att anpassa ledarskapet utover hur det ar 1 dagsléaget.

Dessutom berittar respondent 2 att personlig utveckling ér viktigt genom att ge medarbetare
mer ansvar och mojligheter att delta 1 nya projekt. Badde chefer och medarbetare drar nytta av
frimjandet av personlig utveckling. Respondent 3 anser ocksa att fortroende ar viktigt for att
vara en effektiv chef. Det &r viktigt att skapa en 6ppen atmosfar dér alla kdnner sig
uppmarksammade, for att sékerstélla att varje medarbetare har rétt forutsittningar att utfora
sina arbetsuppgifter effektivt och viktigast av allt att engagera och paverka sitt dagliga arbete.
Dessutom forklarade respondent 3 vikten av att uppmuntra sina anstédlldas egna initiativ och
att medarbetarna kan fatta sina egna beslut utan en chef. Hen tror att det kommer att 6ka
effektiviteten eftersom medarbetarna inte behover vinta pa svar, utan kan fortsitta jobba pa
egen hand. Om ett beslut inte gick som forvéntat forklarade respondent 3 att detta kunde 16sas

tillsammans.

"Du lyssnar pd dem och det &r viktigt att du alltid formedlar kdnslan att du star bakom
medarbetaren". Jag tycker att det dr viktigt att mina medarbetare kan fatta beslut ensamma
utan att jag eller nagon annan ar dir. Jag uppmuntrar alltid min personal att fatta beslut
ensamma och jag stodjer dem i det. "Om det blir lite tokigt sa fixar vi det."

- Respondent 3

Respondent 4 hidvdade att det som chefer ar viktigt att lara kidnna och forsoka forstd sina

medarbetare pa ett personligt plan.

”Om jag tinker pd mig sjdlv och de chefer jag har, om jag har en chef som forstar mig och
forstar hur jag fungerar som person och ger mig den ram jag behover, da tror jag att jag blir
mer motiverad, jag tycker att det dr roligare att arbeta och hela arbetet blir effektivare.”

- Respondent 4

Dessutom anser respondent 4 att det dr viktigt att kunna se medarbetarna och kunna ge dem
ratt arbetsuppgifter som éar ritt for dem. Respondenten forklarade ocksa att hen forsokte gora

klart att han ville leverera och att medarbetarna kinde att de kunde komma 6ver och prata
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med honom om det var problem eller liknande. Respondent 4 menar ocksa att en bra chef ar
nagon som kan ge frihet under ansvar, halla koll pd medarbetare och deras arbete. Planering
av arbetsuppgifter och att strukturera vad som ska goras leder till att alla vet vad som ska

goras och da okar motivationen i var grupp.

Respondent 4 sa att ndrvaro ar viktig, till exempel att kunna svara snabbt pa mejl och sms till
anstéllda. Dessutom anser respondent 4 att det dr viktigt att “’bryta isen’” med de anstillda,
alltsa att relationen ska inte endast vara inom jobbets ramar utan man ska vaga sticka med
relationen lite utanfor jobbet och gora den lite mer at det privata hallet. Genom att visa
empati sa kan man skapa en tillhorighetskinsla 1 gruppen vilket har gett oss bra resultat

hittills. Det blir ocksé léttare att ge feedback genom ha en god relation med dem.

Respondent 5 att en bra ledare &r en person som leder olika méinniskor pa olika sitt.
Respondenten betonar vikten av att vara en tydlig och kommunikativ chef. Som ledare
behdver man gora det tydligt for medarbetarna vad som ska goras och vem som ska gora vad.
Hen beréttar &ven om hur viktigt det ar att skapa en kénsla av trygghet, ge medarbetarna
frihet under ansvar och mgjligheten att vara med och paverka i verksamheten. Det dr viktigt
for att skapa motivation och 6ka prestationen 1 teamet. Bra ledarskap menar respondenten

bygger pa en prestigelds attityd och vanlighet till medarbetarna.

Nar det géiller medarbetarnas personliga utveckling forklarade respondent 3 att det dr viktigt
att ha en 0ppen dialog med medarbetarna och ta reda pa om de &r ndjda med var de ar eller
om de vill stanna i rollen. Detta diskuteras i uppfoljningar och medarbetarsamtal. Respondent
3 erbjod da mojlighet till fortbildning for att kunna gé vidare till nésta steg 1 karridren.
Dessutom forklarade respondent 4 att hen framjar personlig utveckling genom att utmana och
erbjuda uppgifter som de kanske inte alltid &r helt ndjda med. Respondent 5 beréttar ocksa
om att 6ka det personliga ansvaret leder till att medarbetarnas personliga utveckling 6kar.
Hen erbjuder mojligheter till karridrutveckling och kléttring inom foretaget om medarbetaren

sa Onskar.

For att skapa en bra och 6ppen arbetsmiljo inom teamet forklarade respondent 1 att hen
stravar efter att uppratthalla en 6ppen dialog och arbetar for att sékerstélla teamets bésta. Det
ar valdigt hogt 1 tak, laget dr ett glatt gding ménniskor som gillar varandra trots att de tdvlar

om samma kunder. Respondent 2 forklarade att hen strévar efter att medarbetarna ska kénna
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sig uppmarksammade och skapa en 6ppen dialog mellan medarbetare och kollegor. Detta
okar tryggheten pa arbetsplatsen och medarbetarna kan stilla fragor. Det dr ocksa mycket
viktigt att kunna fa teamets uppmaérksamhet for att skapa en bra arbetsmiljo. Respondent 3
forklarade att hen stravar efter att fa medarbetarna att prata med varandra och uppmuntrar till
att skapa en atmosfar dér alla kidnner att de kan delta och diskutera. Respondent 4 anstréingde
sig for att vara narvarande och vara en del av teamet. Dessutom forsokte hen skapa en kultur
dar anstéllda ska kunna 6ppna sig for varandra nér de diskuterar saker. Till exempel, istdllet
for att kliva in och 16sa problem, forsoker chefer tilldita medarbetarna sjélva att 16sa
eventuella problem eller konflikter mellan dem. Respondent 4 forsokte skapa en mer 6ppen

atmosfar genom att uppmuntra dem att kunna lésa problem tillsammans.

Respondent 1 forklarar ocksa vikten av att forsté att ledarskap &r nagot individuellt.

"Jag tror att du behover titta pa manniskorna du har 1 ditt team och analysera dem", {for det
finns ingen metod som fungerar for alla. Du maste anvinda dig av individuella metoder f6r
alla. Genom att individanpassa dina metoder, sa blir du en bra ledare."

- Respondent 1

Som chef ér det viktigt att vara forsiktig, alltid hélla sitt ord och forsta sin egen betydelse da
en chef alltid foregar med gott exempel. Respondent 3 forklarade att som chef &r det viktigt
att vara transparent och bjuda in till diskussion och férmedla kdnslan av att finnas dér for sina
medarbetare. Som chef dr ska man underlétta sina anstilldas vardag sa att de ockséa kan gora
sitt jobb. Respondent 5 lyfte ockséd fram vikten av att vara transparent i sin kommunikation
som ledare och ha en stindig dialog med medarbetarna sa att de alltid har tillgang till all
information. Respondent 4 uppgav att hen inte utgick fran nagon teori som skulle 6ka
motivation, utan anvinde sig av tidigare erfarenhet. Men att klassiska motivationsmetoder ar

ett bra sitt att fa inspiration.
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5. Diskussion

Motivation dr en central och inflytelserik faktor i arbetslivet, och en teori som har bidragit till
att forsta och analysera motivation dr Self-Determination Theory (SDT) utvecklad av Deci &
Ryan (1985). SDT betonar vikten av tre grundldggande psykologiska behov hos ménniskor:
autonomi, kompetens och relateradhet. Autonomi handlar om graden av valfrihet och kontroll
som en person upplever 1 sitt arbete. Nar medarbetare ges mojlighet att fatta egna beslut och
ha kontroll 6ver sina arbetsuppgifter 6kar deras motivation och engagemang. Kompetens
handlar om en persons forméga att utfora uppgifter och kianna sig effektiv. Nar medarbetare
kanner sig kompetenta och far mojlighet att utveckla sina fardigheter 6kar deras motivation
och prestation. Relateradhet handlar om behovet av positiva relationer och en kinsla av
tillhorighet pa arbetsplatsen. Nar medarbetare har mojlighet att bygga relationer och kénna

sig delaktiga 6kar deras motivation och trivsel.

Ledarskapsstilar spelar ocksa en betydande roll i motivationen pa arbetsplatsen. En auktoritér
ledarskapsstil innebér att ledaren har kontrollen och styr utan att involvera medarbetarna i
beslutsfattandet. Detta kan leda till minskad motivation och engagemang hos medarbetarna,
eftersom deras grundliggande behov inte tillfredsstills. A andra sidan innebir demokratiskt
ledarskap att medarbetarna involveras i beslutsfattandet och deras dsikter och synpunkter tas i
beaktande. Detta frimjar medarbetarnas autonomi och relateradhet och kan leda till 6kad

motivation och prestation.

Beloningssystem ér ett verktyg som chefer kan anvinda for att frimja motivation pa
arbetsplatsen. Excpectancy Theory dr en teori som forklarar hur beloningar kan paverka
motivationen. Enligt denna teori &r manniskor mer benégna att anstrdnga sig om de tror att
deras anstrangningar kommer att leda till 6nskade resultat, om de tror att deras prestationer
kommer att belonas och om de upplever att beloningen ar véardefull for dem. Genom att
implementera vilutformade beloningssystem kan chefer skapa incitament och 6ka
motivationen hos medarbetarna.

Beloningssystem ér ett verktyg som chefer kan anvinda for att frimja motivation pa
arbetsplatsen. Expectancy Theory dr en teori som forklarar hur beloningar kan paverka
motivationen. Enligt denna teori d&r manniskor mer benédgna att anstrdnga sig om de tror att

deras anstrangningar kommer att leda till 6nskade resultat, om de tror att deras prestationer
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kommer att belonas och om de upplever att beloningen ar virdefull for dem. Genom att
implementera vilutformade beloningssystem kan chefer skapa incitament och 6ka

motivationen hos medarbetarna.

Empirin 1 denna uppsats ger virdefulla insikter och konkreta exempel pa motivationens
betydelse for teamets prestation och effektivitet. Respondenterna delade sina asikter och
erfarenheter kring motivation och hur de hanterar dem 1 sina arbetsmiljoer. Genom att

analysera empirin kan man dra foljande slutsatser:

Respondent 1 och respondent 3 betonade vikten av att motivera teamet for att forbattra
verksamhetens kvalitet. De poédngterade att ett motiverat team inte gynnar varken kunder,
anstéllda eller individen sjélv. For att fraimja motivationen betonades ocksa vikten av att ha
en tydlig och strukturerad organisation som ger medarbetarna mdjlighet att forsta sina roller
och bidra till foretagets mal. Detta stodjer SDT:s betoning av behovet av autonomi och
kompetens. Enligt respondent 1 &r det dessutom avgorande att dagligen motivera teamet och
sdkerstélla en smidig arbetsmiljo, vilken dven stimmer 6verens med LMX-teorin dér
hogkvalitativa utbytesrelationer innebar dmsesidigt fortroende och 6ppen kommunikation. En

sadan arbetsmiljo kan stdrka motivationen hos medarbetarna och bidra till hogre prestation.

Respondent 4 framholl att motivation dr en central drivkraft for framgang i1 yrket. Hen
betonade att motiverade medarbetare presterar battre och har en lingre anstillningstid. For att
frimja motivationen nimnde respondenten vikten av individuell uppf6ljning och feedback,
diar medarbetarna far aterkoppling pa sitt arbete och har mgjlighet att utveckla sin kompetens.
Dessutom betonades vikten av att inkludera medarbetarna 1 beslutsfattandet, vilket framjar
deras autonomi och engagemang. Respondent 3 papekade dven vikten av att ge feedback och
stodja teamet regelbundet. Enligt LMX-teorin kan detta bidra till att tillfredsstilla
medarbetarnas behov av sjidlvbestimmande, kompetens och samhorighet. Genom att erbjuda
stod och svara pa fragor pastar respondent 3 att en positiv arbetsmiljo som frdmjar motivation

skapas.

Respondent 5 understrok att motiverade och positivt instdllda medarbetare dr avgorande for
att na uppsatta mal. Hen framholl dven vikten av att skilja mellan inre motivation och yttre
motivation. Inre motivation innebdr att arbetet 1 sig sjdlvt ar roligt och tillfredsstillande,

medan yttre motivation involverar materiella beloningar sasom 16n och bonusar. Detta
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stimmer dverens med LM X-teorin, som inte bara fokuserar pa relationen mellan ledare och
medarbetare utan dven pa hur olika ledarskapsstilar kan paverka utbytesrelationerna. LMX-
teorin hdvdar att ledare tenderar att ha olika relationer med olika medarbetare beroende pa
deras ledarskapsstil. Detta bekréftas av respondent 5, som framhaller vikten av att frdmja inre
motivation samtidigt som man belonar medarbetare for att visa uppskattning. For att fradmja
motivationen betonades behovet av att skapa en arbetsmiljo dir medarbetarna kinner att
deras arbete dr meningsfullt och har en inre beloning. Samtidigt ansag respondenten att det
var viktigt att visa uppskattning och beléna medarbetarnas prestationer for att frimja yttre
motivation. Dessa observationer stoder teorin om Expectancy Theory, som betonar att
manniskor dr mer benédgna att anstranga sig om de tror att deras anstrangningar kommer att

leda till 6nskade resultat och att dessa resultat kommer att belonas pa ett meningsfullt sétt.

En viktig insikt som kan dras fran empirin &r att motivationen &r en individuell process.
Respondenterna var 6verens om att olika medarbetare motiveras av olika faktorer och att det
ar viktigt att anpassa motivationsmetoder fOr att passa varje enskild individ. Det krévs en
djupare forstaelse for medarbetarnas behov, preferenser och motivationsdrivkrafter for att
kunna skapa en effektiv motivationsstrategi. Detta stodjer SDT:s perspektiv pa individuella
psykologiska behov och betonar vikten av att skapa en arbetsmiljo som tillfredsstiller dessa

behov.

En annan viktig slutsats som kan dras ar det tydliga sambandet mellan motivation och
effektivitet. Respondenterna betonade att motiverade medarbetare engagerar sig mer 1 sina
arbetsuppgifter och tar ansvar for sitt arbete. Detta leder i sin tur till 6kad effektivitet och
prestation. Genom att frimja motivationen kan organisationer skapa en arbetsmiljo dér

medarbetarna dr engagerade och strévar efter att leverera sitt bista. .

Beloningar och mal diskuterades ocksé av respondenterna. Respondent 4 nimnde att
beloningar kan ha en positiv effekt pa arbetsresultatet. Detta resonemang ér i linje med LMX-
teorin, som betonar att beloningssystem och mél kan bidra till att 6ka motivationen hos
medarbetare. Det betonandet dock att olika medarbetare motiveras av olika faktorer nér det
géller beloningar. Det dr viktigt att ta hiansyn till individuella preferenser och behov for att
skapa effektiva beloningssystem. Det kan innefatta bade ekonomiska beloningar, sésom 16n
och bonusar, samt icke-ekonomiska beloningar, sisom bekréftelse, mojlighet till personlig

utveckling eller flexibla arbetsarrangemang. Genom att erbjuda en varierad och
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anpassningsbar beloningsstruktur kan chefer 6ka motivationen och tillfredsstilla de olika

motivationsdrivkrafterna hos medarbetarna.

Vidare framholl respondent 5 vikten av att ge medarbetare ansvar och frihet under eget
ansvar for att 6ka motivationen. Genom att ge medarbetarna mojlighet att pdverka sina
arbetsuppgifter, fatta beslut och ta initiativ kan de kdnna en 6kad grad av autonomi och
uppleva stérre motivation och engagemang. Det betonades ocksé att det dr viktigt att visa
uppskattning och belona medarbetarnas prestationer, bdde genom beldningssystem och

genom att skapa en kultur dér erkdnnande och feedback dr en naturlig del av arbetsmiljon.

Respondenterna understrok dven vikten av en vénlig och stodjande arbetsmilj6é samt att kinna
sig trygg med chefen. En positiv arbetsmiljo ddr medarbetarna kidnner sig respekterade,
inkluderade och stodda fradmjar deras motivation och vélbefinnande. En nirvarande och
stottande ledare kan skapa en atmosfar ddr medarbetarna kédnner sig trygga att uttrycka sina
asikter och idéer samt att ta initiativ. Genom att skapa en positiv arbetsmilj6 kan chefer bidra

till att 6ka motivationen och engagemanget hos medarbetarna.

Att motivation dr en avgorande roll for teamets prestation och effektivitet pd arbetsplatsen var
respondenterna ense om. Genom att tilldmpa principer fran Self-Determination Theory (SDT)
och ta hinsyn till de tre grundldggande psykologiska behoven - autonomi, kompetens och
relateradhet - kan chefer skapa en arbetsmiljo som fridmjar motivation. Detta kan uppnas
genom att anvdnda en demokratisk ledarskapsstil som involverar medarbetarna i
beslutsfattandet, genom att implementera effektiva beloningssystem som tar hénsyn till
individuella preferenser, samt genom att skapa en vénlig och stédjande arbetsmiljé dar
medarbetarna kénner sig respekterade. Genom att ta hdnsyn till dessa faktorer och anpassa
motivationsmetoderna efter individuella behov kan organisationer frimja motivationen och
darigenom bidra till framgang och effektivitet 1 organisationen pa bade individ- och

teamniva.

For att ytterligare frimja motivationen kan det vara virdefullt att erbjuda
utvecklingsmojligheter for medarbetarna. Det kan innefatta interna eller externa utbildningar,
mentorskap eller projektbaserat arbete som utmanar och utvecklar deras kompetens. Genom

att erbjuda mojligheter till personlig och professionell tillvdxt visar organisationen sitt
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engagemang for medarbetarnas utveckling och skapar en atmosfér av kontinuerlig inldrning

och framatstravan.

Kommunikation spelar en avgorande roll 1 motivationen. Genom att kommunicera tydligt och
Oppet med medarbetarna kan chefer skapa en kinsla av tillit och 6ppenhet. Det ar viktigt att
lyssna pa medarbetarnas synpunkter, ge dem mojlighet att bidra med idéer och ta del av
beslutsfattandet. Att skapa en 6ppen dialog och involvera medarbetarna 1 beslutsprocessen

ger dem en kénsla av delaktighet och 6kar deras motivation.

Sammanfattningsvis dr motivation en komplex och individuell process som paverkas av olika
faktorer pd arbetsplatsen. Genom att tillimpa teorier som Self-Determination Theory,
Expectancy Theory och LMX-teorin foljer en tillaimpning av effektiva ledarskapsstilar,
beloningssystem och utvecklingsmojligheter som framjar motivationen i organisationer och

skapar en arbetsmiljo ddr medarbetarna kidnner sig engagerade, produktiva och nojda.
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6. Slutsatser

- Hur péaverkar relationen mellan chef och medarbetare motivationen pa arbetsplatsen, och
vilken roll har ledarskapsstilar och beléningssystem i frimjandet av motivation pa
arbetsplatser?

Slutsatsen av denna kandidatuppsats &r att relationen mellan chef och medarbetare har en
betydande inverkan pa motivationen pa arbetsplatsen. Genom att tillgodose de grundldggande
psykologiska behoven hos medarbetarna sdisom autonomi, kompetens och relateradhet kan
chefer frimja motivationen och engagemanget hos sina medarbetare. Studien har betonat
betydelsen av olika ledarskapsstilar. Demokratiskt ledarskap, som involverar medarbetarna i
beslutsfattandet, visade sig frdmja motivationen och autonomi, medan auktoritir ledarskap
kan minska motivationen genom att inte tillfredsstilla de grundldggande psykologiska

behoven.

Empirin 1 denna studie ger konkreta exempel och insikter om motivationens betydelse for
teamets prestation och effektivitet. Genom att analysera respondenternas asikter och
erfarenheter kan vi dra slutsatsen att motivationen ér en individuell process och att olika
medarbetare motiveras av olika faktorer. For att frdmja motivationen pa arbetsplatsen ar det
viktigt att anpassa motivationsmetoder och beloningssystem for att tillfredsstilla individuella
preferenser och behov. En positiv arbetsmiljo som frimjar motivation kan skapas genom att
erbjuda individuell uppf6ljning och feedback, ge medarbetare ansvar och frihet under eget
ansvar, samt skapa en vénlig och stédjande atmosfar. Genom att visa uppskattning och belona
medarbetarnas prestationer kan chefer framja bade inre och yttre motivation. Dessutom
betonar respondenterna vikten av att skapa en tydlig och strukturerad organisation som ger

medarbetarna mdjlighet att forsta sina roller och bidra till foretagets mal.

Diskussionen visar att motivation r starkt kopplad till effektivitet och prestation pa
arbetsplatsen. Motiverade medarbetare engagerar sig mer i sina arbetsuppgifter och tar ansvar
for sitt arbete, vilket kan leda till 6kad effektivitet och framging f6r organisationen. Genom
att tillimpa principer frdn Self-Determination Theory och anpassa motivationsmetoderna

efter individuella behov kan organisationer frdmja motivation och bidra till framgang pa bade
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individ- och teamniva. Beloningssystem har ocksé identifierats som en viktig faktor for att
frimja motivation pa arbetsplatsen. Genom att implementera vilutformade beloningssystem
baserade pd Expectancy Theory, som tar hdnsyn till individuella preferenser, kan chefer

skapa incitament och 6ka motivationen hos medarbetarna.

Denna studie kommer att bidra till kunskapen om hur relationen mellan chef och
medarbetare, ledarskapsstilar och beloningssystem paverkar motivationen pé arbetsplatsen.
Denna kunskap kan anvéndas som grund for att utveckla effektiva motivationsstrategier och

skapa en positiv arbetsmiljo som framjar prestation och effektivitet.
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7. Vidare forskning

Det ar viktigt att vara medveten om ndgra begransningar i denna forskning. Studien baserades
pa empirisk data fran ett begrénsat antal respondenter och en specifik kontext. Resultaten kan
darfor vara specifika for den undersokta populationen och kan inte generaliseras till andra
arbetsplatser eller organisationer. Det kan vara vardefullt att utféra liknande studier i fler och
mer varierande branscher och kontexter for att fa en bredare forstaelse av hur chef-
medarbetarrealtionen och hur beloningssystem och ledarskapsstilar frimjar motivation pa
arbetsplatser. Det dr ocksé viktigt att vara medveten om att motivationen dr en komplex och
mangfacetterad process som kan paverkas av en rad olika faktorer utover de som diskuterats i
denna forskning. Det finns potential for att utforska mer och djupgéende hur olika faktorer,
sasom personlighet och kulturella skillnader, paverkar motivationen och hur olika
ledarskapsstilar och beloningssystem kan vara effektiva i olika kontexter. Ytterligare
forskning kan ocksé fokusera pa att utvirdera implementeringen av olika

motivationsstrategier och undersoka deras effektivitet pa lang sikt.
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