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Studiens syfte ar att ur ett ledarskapsperspektiv undersoka hur ledare
upplever att de kan motivera sina medarbetare dar yttre
motivationsfaktorer ar begransade. Det empiriska materialet bestar av
semistrukturerade intervjuer av fyra ledare pa foretaget X. Studien
utgar fran ett hermeneutiskt perspektiv vilket innebar att det ar
tolkningar av intervjumaterialet som styr resultatet. Resultatet pavisar
att ledarna arbetar for medarbetarnas motivation genom att agera
stottande, vara lyhorda, ge feedback samt halla medarbetarna
informerade om vad som sker i organisationen. | diskussionen
framfors att yttre motivationsfaktorer eventuellt behovs for att starka
motivationen ytterligare hos medarbetarna i foretaget. Att studera
samma fenomen ur medarbetarnas perspektiv anges som forslag till

framtida forskning.
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Inledning

Att ha forstaelse for medarbetares motivation pa en arbetsplats &r ett avgoérande steg for en
dynamisk arbetsmiljo (Singh, 2016). Forskning visar att motivation pa arbetsplatser kan
relateras till medarbetares prestation, samt till trivsel pa arbetsplatsen (Andersen, Heinesen, &
Pedersen, 2014; Bellé, 2013) och (Cantarelli, Belardinelli, & Belle, 2016). Vidare innebéar det
enligt Yukl (2013) att en ledare bor kunna motivera sina medarbetare. Med denna forskning i
atanke finner vi att motivation ar ett intressant amne att studera. Sarskilt da det ar vanligt
forekommande att ledare anvander sig av yttre motivationsfaktorer for att motivera
medarbetare (Suntarbetsliv, 2010), medan det finns forskning som stodjer att det snarare &r

inre motivationsfaktorer som blir hallbara i langden pa en arbetsplats (Singh, 2016).

Motivation kan delas upp i inre- och yttre motivation. Inre motivation innebar att utféra
nagonting for att personen sjalv upplever aktiviteten som meningsfull (Singh, 2016). Inre
motivationsfaktorer kan darfor hérledas till aktiviteter som av individen anses vara roliga och
intressanta (Ryan & Deci, 2000). Yttre motivation kan istéllet ses som en kontrast till detta
och innebér att personen gor nagonting for att tillfredsstélla ett behov, undvika ett straff eller
for att bli belonad med exempelvis 16n (lbid). En mer ingaende forklaring av inre- och yttre

motivation gors i teoriavsnittet.

Utifran den betydelse motivation har pa en arbetsplats enligt forskare, bade for arbetsmiljon
men ocksa for medarbetares prestation, anser vi att det ar ett intressant och viktigt amne att
studera, inte minst ur ett HR-perspektiv. Motivation beskrivs ocksa som ett komplext begrepp
(Singh, 2016) och vi finner det darfor viktigt att utforska detta amne djupare. Att fa mer
kunskap kring ledares betydelse for arbetsplatsmotivation anser vi kan vara till nytta for oss
langre fram i vart arbete med HR-fragor. Det foretag som studeras i den har studien valdes
med motivation som utgangspunkt. En av uppsatsforfattarna arbetar som timanstalld pa
foretaget och har darfor en viss forforstaelse om arbetsplatsen. Pa det valda foretaget
forekommer inte provisionsbaserad 16n eller befordringar i stor utstrdckning. Med forskning
som resonerar olika kring detta @mne anser vi att det ar intressant att studera vad som
motiverar individer i ett foretag dar yttre motivationsfaktorer finns att tillga i begransad
omfattning. Vidare ar det intressant att ur ett ledarskapsperspektiv studera hur ledare upplever

att de kan motivera medarbetare i den har typen av foretag.
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Syfte och fragestéallningar

Syftet med uppsatsen ar att med utgangspunkt i ett ledarskapsperspektiv beskriva och
analysera hur ledare upplever att de genom sitt ledarskap kan motivera medarbetare nér de
yttre motivationsfaktorerna ar begransade. Vi studerar ett féretag och avgransar oss genom att

titta pa motivation av medarbetare ur ledarnas perspektiv.

For att uppna studiens syfte ska foljande fragestallningar besvaras:
1. Vad upplever ledarna i foretaget X kannetecknar deras ledarskap for att motivera sina
medarbetare i den har verksamheten?
2. Vilka utmaningar upplever ledarna i sitt arbete med att motivera medarbetarna?
3. Vad upplever ledarna att de skulle vilja infora pa arbetsplatsen for att utveckla

motivationen hos medarbetarna?

Uppsatsens upplagg

| uppsatsen representerar de tre fragestallningarna tre olika perspektiv; ledarskap, motivation
och utveckling. Dessa tre fragestéallningar och perspektiv styr uppsatsens upplagg.
Teoriavsnittet borjar med ledarskap, gar darefter in pa motivation och avslutas med

utveckling. Detsamma sker i resultat och analys.

Begrepp

I uppsatsen har vi valt att konsekvent anvénda oss av vissa begrepp. Vid benamning av
cheferna pa foretaget anvands ledare. Detta pa grund av att studien utgar fran
ledarskapsteorier samt att cheferna aterfinns pa olika nivaer i foretaget, men med det
gemensamma att alla utévar ledarskap éver medarbetarna. Vid benamning av de anstéllda pa
den undersokta avdelningen anvander vi oss av begreppet medarbetare.

Vi har ocksa valt att behalla termer med dess engelska originalnamn och inte dversatta till

svenska, detta for att undvika svenska dversattningar som inte motsvarar originaltiteln.



Bakgrund om foretaget

Det foretag som studeras arbetar med trygghetstjanster inom omsorg. Foretaget erbjuder
trygghetstjanster for ett sjalvstandigt boende, enkla och smarta telefoner som anhdriga kan fa
access till, samt callcenters med utbildad vardpersonal. Fokus for studien ar foretagets
callcenter med syfte att hjalpa manniskor vid behov. Foretaget har valt att vara anonymt och
det kommer darfor inte géras nagon djupare redogorelse for dess syfte, detta pa grund av

sekretesskal.

Teoretisk referensram

Nedan foljer ett teoriavsnitt dar vi redogor for tidigare forskning pa omradet, samt lyfter
centrala begrepp och teorier som &r av betydelse for studien. Detta avsnitt behandlar olika
teorier kring motivation, ledarskap och utveckling. Var avsikt &r att skapa en forstaelse for

begreppen infor resultat och analys.

Tidigare forskning om motivation

Nedan ges exempel pa tidigare studier som gjorts om motivation. Studiernas kontext skiljer
sig fran den har uppsatsens kontext. Detta med anledning av att relevant forskning har varit
begrénsad. Vi anser dock att de studier som redogdrs for nedan dnda pa ett relevant satt

behandlar motivation.

Motivation beskrivs som ett komplext koncept. Det handlar inte endast om huruvida individer
drivs av inre- eller yttre motivationsfaktorer, det handlar om att motivation ocksa influeras av
individens personlighet och forvantningar i en viss situation (Singh, 2016). Empiriska studier
har visat att inre motivation kan kopplas ihop med arbetsmotivation, jobbtillfredsstallelse,
prestation och engagemang (Michaelson, Pratt, Grant & Dunn, 2014) och (Sartono &
Ardhani, 2016).

| en studie gjordes en rad olika experiment for att undersoka effekten av externa beléningar pa
inre motivation vid utférandet av en aktivitet. Studierna bestod av tre olika faser, de externa
beloningarna anvandes under fas tva. Experimentgrupperna fick erhalla dessa beléningar
medan en kontrollgrupp inte fick dessa beléningar. Det forskare métte var hur den inre

motivationen andrades hos studiedeltagarna i experimentgrupperna mellan fas ett och tre.



Resultatet visade att den inre motivationen sjonk hos deltagarna nar yttre beloningar, sa som
pengar, anvdndes medan den inre motivationen 6kade nar muntlig forstarkning och positiv
feedback anvandes (Deci, 1971).

I en annan studie gjord i klassmiljo studerades inre- och yttre motivation. Studien visade att
inre motivationsfaktorer var av storre betydelse for eleverna i tre av fyra grupper. Det var
endast en liten andel av deltagarna, elva procent, i studien som ansag att pengar, det vill saga

en yttre motivationsfaktor, var den framsta motivationskraften (Singh, 2016).

En ytterligare studie utford bland 80 aktiva officerare i den rumanska militaren gjordes dar
syftet var att identifiera faktorer som kopplades till motivation pa arbetsplatsen. Resultatet
organiserades i en slags hierarki beroende pa faktorernas svarsfrekvens. Féljande ar ett urval
av nagra av de mest forekommande svaren pa faktorer som enligt deltagarna ger 6kad
motivation: bristen pa monotont arbete, arbetsstrategi, tydligt syfte i arbetet, tydliga och
koncisa mal, mojligheterna att se resultatet av arbetarnas arbete, mojligheter till utveckling, att
arbeta i team och majligheter till befordran. Bland de faktorer som istéllet ansags sanka
motivationen hos deltagarna angavs bland annat: dalig kommunikation, brist pa ledares
formaga till samarbete med understéllda, 6kad arbetshorda pa grund av for lite personal samt
brist pa finansiella beloningar vid extraarbete fran arbetstagarens sida (Argintaru & Macovei,
2016).

Tolkningsteorier

De teorier och begrepp som redogors for nedan har valts utifran studiens syfte for att ge

relevant kunskap och forstaelse for studien.

Ledarskap

Yukl (2013) definierar ledarskap som den formaga en individ har att paverka och skapa
motivation hos andra inom en organisation, for att ge 6kad effektivitet och framgang. Det
beskrivs dven som en slags process som skapar syfte och forstaelse samt ger

mening at medarbetarnas uppgifter i organisationen. Yukl (2013) menar att
ledarskapsprocessen kan ses som en paverkansprocess, i vilken en eller flera personer

forsoker paverka andra i syfte att leda. Denna paverkansprocess uppstar naturligt bland



medlemmar inom det sociala system som organisationen utgdor. Begreppet bor darmed ses

som en social process snarare &n en formell roll (1bid).

Ledarskapsstilar
For att uppna en organisations mal anses medarbetarna vara den mest effektiva kéllan att

anvanda sig av. For att fordelaktigt utnyttja medarbetarna som tillgang behdver man forsta att
chefernas ledarskapsstil & den viktigaste faktorn for att framja och 6ka medarbetarnas
motivation. Med en passande ledarskapsstil bor medarbetarnas motivation, prestation och
produktivitet 6ka (Fiaz, Ikram, Sagib & Su, 2017). Ledarskap kan bland annat anknytas till ett

transaktionellt- eller transformativt forhallningssatt.

Transaktionellt ledarskap

Det transaktionella ledarskapet anvéands for att korrigera avvikelser dar beteenden hos
medarbetarna antingen beldnas eller bestraffas. Ett oonskat beteende bestraffas och ett dnskat
beteende belonas. Ledaren kan gora detta genom olika forhallningssatt. Om ledaren antar ett
mer passivt forhallningssatt korrigerar hen avvikelserna efter att de har uppkommit. Med ett
istallet aktivt forhallningssatt forsoker ledaren forutse misstag genom att sétta upp ramar med

regler for att de i storsta man ska kunna undvikas (Yukl, 2013).

Transformativt ledarskap

Ett transformativt ledarskap bygger istéllet i storre utstrackning pa att ledaren vill inspirera
och motivera medarbetarna till att prestera battre. Bass (1985) har definierat fyra
huvudkomponenter i transformativt ledarskap: autentiskt ledarskap, inspirerande motivation,
intellektuell stimulans och individuell omtanke. Autentiskt ledarskap refererar till en ledare
som blir en fullstédndig forebild som &r &rlig, entusiastisk och arbetar for att skapa ett
fortroende. Inspirerande motivation handlar om ett ledarskap som skapar mening at
arbetsuppgifterna. Ofta formedlar ledaren en vision med att utfora arbetet for att tydliggora
syftet for medlemmarna i gruppen. Ledaren antar ett karismatiskt forhallningssatt for att fa
gruppen att utvecklas. | intellektuell stimulans vill ledaren utmana individen. Ledaren soker
efter utmaningar som medarbetarna kommer léra sig av och &ven bli mer sjalvstandiga.
Individuell omtanke innebér att det finns en lyhordhet for vad den enskilde individen behdver.
Ledaren uppfor sig som en forebild och som en mentor som vill underlatta for gruppen eller

individen att vara motiverad att utféra uppgifterna.
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Ledarbeteenden

Enligt Yukl (2013) finns det dessutom tre typer av ledarbeteenden: uppgiftsorienterat-,
relationsorienterat- samt forandringsorienterat ledarskap. Ett uppgiftsorienterat ledarskap
innebér att ledaren i hog grad fokuserar pa resultat genom att skapa tydliga strukturer och mal
for att arbetsuppgifterna ska utforas effektivt. Ledarens uppgift ar att underlatta I6sningen av
arbetsuppgifterna genom att tydligt fordela uppgifter och ansvar, samt skapa regler och
strukturer, vilket enligt Yukl (2013) kan beskrivas som ett instrumentellt ledarskapsbeteende.
Ett relationsorienterat ledarskap bygger pa ett stodjande ledarskap dér relationen till
medarbetarna &r det viktigaste. Ledaren betraktar de anstéllda som jamlika genom att stotta
och lyssna pa medarbetarnas idéer och forslag. Ledaren underlattar for interaktion och ett
nyckelord &r hansynstagande for att varda relationerna och undvika konflikter i
organisationen. Ett forandringsorienterat ledarskap handlar om att ledaren vill forsta och tolka
omgivningen. Ledaren soker standigt efter nya strategier for att kunna forbéattra verksamheten
samt anpassa sig till den externa kontexten. Innovativa idéer och nya satt att 16sa problem
uppmuntras fran medarbetarna och ledaren initierar bade sma och stora forandringsprocesser
(Ibid).

Kommunikation utifran ledarskap

Kommunikation kan ses som ett tillvagagangssatt for ledare att motivera medarbetare i en
organisation (Ruccio & Zorn, 1998). Att kommunicera innebér att méanniskor ger sin bild av
det som talas om, det vill séga att parterna férmedlar sin respektive uppfattning om
verkligheten (Engquist, 2013). Av den anledningen innebér det att man kan férmedla olika
syn pa nagot trots att man pratar om samma sak. Engquist (2013) menar att syftet ar att
komma till en 6msesidig forstaelse for det man talar om, men det betyder inte att personerna
maste komma till en gemensam uppfattning om fenomenet. Vidare beskrivs kommunikation
som en verksamhet som sker mellan en eller flera personer. Skillnader i kunskap, varderingar,
erfarenhet och personlighet kan gora att ménniskor valjer att kommunicera med andra
manniskor pa olika satt, beroende pa vem mottagaren ar (Ibid). Forskning visar att
kommunikativa motivationssamtal kan leda till olika tolkning av ledarens budskap. Detta ar
nagot ledare behover vara uppmarksamma pa for att de ska kunna anpassa sin
kommunikationsstil, for att det ska passa mottagaren. Forskning visar ocksa att den

information som ledare kommunicerar ut till medarbetare kan vara motiverande. Information
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kring foretagets verksamhet kan minska medarbetares osakerhet kring de mal och processer

som finns pa foretaget, och darmed leda till kad motivation (Ruccio & Zorn, 1998).

Motivation

Motivation ar ett vidstrackt fenomen som studerats av manga olika forskare (Burdi, Kanasro
& Mangi, 2015). Aven de vetenskapliga teorier som finns om motivation stracker sig tillbaka
till bland annat Herzbergs tvafaktorsteori (1974).

Singh (2016) beskriver motivation som den drivkraft som finns hos individer for att engagera

sig i en aktivitet. Det &r den definitionen som den har uppsatsen utgar fran.

Inre- och yttre motivation

Motivation kan delas upp i inre- och yttre motivationsfaktorer. De olika faktorerna speglar
olika drivkrafter hos en individ till att utféra en aktivitet (Ryan & Deci, 2000).
Motivationsfaktorerna kan ses som kontraster till varandra, dar inre motivationskrafter utgors
av aktiviteter dar personen gor nagot som kanns meningsfullt for individen sjalv (Singh,
2016). Att utfora en aktivitet som av individen kanns rolig och intressant ar exempel pa inre

motivationsfaktorer (Ryan & Deci, 2000).

En annan typ av inre motivation forklaras av Grant (2008) som prosocial motivation.
Prosocial motivation innebar att en person drivs till att géra en insats for att den gynnar andra
manniskor. Enligt Grant (2008) karakteriseras denna typ av motivation av empatiska

personlighetsdrag.

Yttre motivationsfaktorer handlar snarare om att en individ utfér en aktivitet for att i gengald
bli belonad (Singh, 2016). Ett vanligt exempel pa en yttre motivationsfaktor &r att fa 16n for
sitt arbete eller att bli befordrad. Att en person gor nagot for att tillfredsstélla ett behov eller

undvika straff tillhor ocksa yttre motivationsfaktorer (Ibid).

Ryan & Deci (2000) skriver férutom inre- och yttre motivation om en tredje form av
motivation som de kallar amotivation. Amotivation definieras som en bristande intention att
vilja genomféra en aktivitet. De redogor for att amotivation kommer fran att individen inte

anser att aktiviteten &r viktig, att individen inte kénner sig kompetent nog att klara av den eller
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att individen inte tror att aktiviteten kommer ge ett onskvért resultat.

Singh (2016) menar att en balans mellan inre- och yttre motivationsfaktorer pa arbetsplatser
kan ge positiva resultat for foretaget, inte bara pa individniva utan aven pa grupp- och
organisatorisk niva. Abrahamsson & Andersen (2005) forklarar motivation i relation till
organisationsteori som att det &r yttre motivationsfaktorer som ar sarskilt viktiga for
arbetsrelaterad motivation. A andra sidan pévisar Dysvik & Kuvaas (2011) att anstéllda
individer med en hog grad av inre motivation kdnner mer engagemang infor sitt arbete an

anstéallda med en lagre grad av inre motivation.

Self Determination Theory

Det grundlaggande antagandet i Self Determination Theory ar att manniskan har medfédda
behov av autonomi, kompetens och social tillhérighet (Deci & Ryan, 1985). Denna modell ar
kopplad till inre motivation och lagger stor vikt pa tre psykologiska behov: kénsla av

kompetens, sjdlvbestémmande och social tillhérighet. Se modell nedan.

Fritt &tergiven utifran Deci & Ryan (1985).

Social
tillhorighet

Modellen visar att de tre ovan ndmnda psykologiska begreppen relaterar till varandra.
Kompetensbegreppet innebdr att manniskor har ett behov av att prestera och behérska
uppgifter som &r viktiga fér dem. Autonomi handlar om manniskors behov av att kdnna att de
har kontroll dver sitt eget beteende, samt att de sjalva kan bestimma och kontrollera vad de
vill gora. Vidare innebdr social tillhorighet att manniskor behdver ha en kénsla av tillhorighet
och kanna ett samband till andra méanniskor. Enligt teorin har alla manniskor ett behov av att

uppfylla dessa tre psykologiska begrepp for att kunna vara motiverade (Deci & Ryan 2009).

13



Motivation pa arbetsplatsen

En etablerad motivationsteori kopplad till arbetsplatsen ar Herzbergs tvafaktorteori. Teorin
delas upp i tva faktorer: motivationsfaktorer och hygienfaktorer. Motivationsfaktorer utgors
exempelvis av kénsla att prestera bra, kdnsla av eget ansvar och uppskattning pa arbetet.
Dessa faktorer ska enligt teorin leda till motivation om de blir uppfyllda. Hygienfaktorer
anses istéllet vara relationer till kollegor, status, anstéllningstrygghet och ekonomisk beléning.
Hygienfaktorerna kan da de saknas skapa vantrivsel men skapar inte trivsel for att de finns.
Motivationsfaktorerna daremot kan skapa trivsel da de finns men inte vantrivsel for att de
saknas (Herzberg, 1974).

Motivation & ledarskap

Ledares beteende och dess paverkan pa medarbetares motivation har varit fokus for manga
olika ledarskaps- och motivationsteorier (Alavi, Kessler-Thones, Kraus & Wieseke, 2011).
Stone, Deci & Ryan (2009) redogor for begreppet oberoende motivation, som dven kan
bendmnas som inre motivation. De hdvdar att motivation pa arbetsplatsen som ar oberoende
bland medarbetarna behdver framjas av ledaren. Oberoende motivation innebdr att
motivation inte finns pa grund av yttre faktorer som befordringar eller l16neférhdjning. Istéllet
kommer den oberoende motivationen fran sjalvforverkligande. Att skapa motivation hos
medarbetarna ar komplext. Forskare foreslar sex olika atgarder for ledare att anvanda sig av:
en stottande dialog, inbjudan till deltagande i problem, lyssna, erbjuda val av ansvar,
feedback och berom. For att skapa oberoende motivation hos medarbetarna behovs dessa sex
olika atgarder (Ibid). Den stottande dialogen inleds med att ledaren staller 6ppna fragor som
inbjuder till deltagande i ett viktigt problem. Ledaren behover lyssna aktivt och erkanna
medarbetarens perspektiv. Ledaren bor dven erbjuda medarbetaren att vélja ansvarsomrade
rent formellt om s& &r mojligt samt minska pa yttre beloningsmetoder och situationer dar
medarbetaren jamfors med andra medarbetare. Att ge berém och feedback ar ocksa en
betydelsefull faktor for att skapa motivation. Det racker dock inte att enbart ge berém, det
ligger ocksa vikt i att den ges pa ratt satt. For att berém ska vara effektiv behdver den vara
uppriktig och specifik. Feedback som enbart berommer dverensstaimmelse, alltsa det faktum
att medarbetaren gjort vad chefen dirigerat, tenderar att kdnnas mer kontrollerande. Berém

som daremot erkanner engagemang och egna initiativ fran medarbetaren stodjer istallet deras
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kompetens och autonomi. En ledare beh6ver se medarbetarens initiativtagande och pavisa att

detta uppskattas for att medarbetaren ska fortsatta vaga ta egna initiativ i sitt arbete (Ibid).

Vallerand (2012) visar att ju mer positiv feedback individer far for sin prestation, desto mer
kanner individerna att de har den kompetens som behdvs samt att de &r viktiga. Néar individer
kanner sig kompetenta och viktiga, skapas allt mer inre motivation hos dem, menar Vallerand
(2012).

Utveckling utifran motivation

Kompetensutveckling
Axelsson (1996) skriver:

Kompetensutveckling ir olika system av atgarder som anvinds for att héja en medarbetares, en grupps
eller ett foretags kompetens inom ett visst omrade. Kompetensutveckling kan dstadkommas genom att
individen eller foretaget battre anvinder sig av befintliga resurser, utvecklar resurser genom t.ex.

utbildning men ocksé genom en rad andra atgarder. (s.21)

Axelsson (1996) visar att organisationer som lyckas med att skapa en miljé som uppmuntrar
medarbetarna att soka ny kunskap oftast ocksa far personal med starkare motivation och
prestationsformaga. Enligt Axelsson (1996) finns det tre olika satt for foretag att kunna
paverka majligheterna till utveckling i organisationen: att rekrytera individer som passar in,
att identifiera individer som kan “formas” s att de passar in och att paverka miljo och
forutséttningar for att individer ska passa in. Vad “passa in” betyder beror pa organisationens
mal. Malet kan vara att rekrytera individer som skapar en grupp av olika kompetenser som
kan lara av varandra och pa sa satt 6ka varandras kompetens (Axelsson, 1996). Forskning
tyder pa att medarbetares inflytande &r positivt. Organisationer kan vinna pa att lita formella
regler och rutiner utvecklas med hjilp av medarbetarna just for att de lar sig nagot utav det
(Tse & Mitchell, 2010).

Gustavssons forskningsstudie (2007) syftar till att undersoka vad for mojligheter individer har
att lara sig i sitt arbete i ett industriféretag. I studien diskuterades och analyserades larande pa
individ- och gruppniva, samt vilka forutsattningar som finns for att individerna ska ha
mojlighet att lara i sitt vardagliga arbete. Undersokningen visar att den typ av uppmuntrande
initiativ som framjar medarbetares delaktighet i organisationen 6kar engagemanget och

motivationen hos enskilda individer.
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Ellstrom (2005) skiljer pa organisationsrelaterad- och individrelaterad kompetensutveckling.
For organisationer ar kompetensutveckling ett samlingsbegrepp for atgarder som kommer
paverka kompetensen i organisationen, som rekrytering och utbildning for personalen.
Kompetensutveckling som &r individrelaterad syftar pa en larprocess som hojer individens
egna kompetens. Vidare skiljer Ellstrom (2005) dven pa priméar- och sekundar
kompetensutveckling. Insatser med primar effekt kinnetecknas av planerade atgarder som
syftar till att utveckla kompetens. Sekundéra atgarder kan vara individuellt larande som sker
som en effekt av ndgonting. Ett exempel pa det kan vara en ny arbetsgrupp dar kompetensen

delas informellt inom den.

Empowerment

Empowerment kan definieras som ett satt for medarbetare att vara delaktiga och ta beslut
inom organisationen (Seibert, Wang & Courtright, 2011). Olger (2015) beskriver vidare
empowerment som en intern motivation innehallandes fyra delkomponenter: meaning,

competence, self determination och impact.

Meaning syftar till individens uppfattning om arbetsuppgifternas varde, competence innebar
individens kansla av huruvida den har kapacitet och kunskap att genomféra en uppgift, self
determination galler en individs kansla i att ha mojlighet att ta initiativ och i att fa ta beslut
gallande exempelvis arbetsmetoder och arbetstakt. Impact syftar till en individs kansla av att
influera utsagor pa arbetsplatsen (Spreitzer, 1995). Dessa delkomponenter kan ses som att de

reflekterar en individs orientering till dennes arbetsroll (Olger, 2015).

Delkomponenten Self Determination ar viktig for att en person ska uppfylla behovet av att
véxa genom att individen upplever sig ha autonomi. Detta kopplar tillbaka till tidigare avsnitt
om Self Determination Theory (Seibert, Wang & Courtright, 2011).

Flera studier har visat pa empowerments goda effekt pa arbetsplatser. Man har sett att
empowerment kan ha positiv effekt pa bade prestation och motivation. Man har ocksa kunnat
se en relation kopplad mellan grad av empowerment och jobbtillfredstallelse. Aven har
papekas vikten av ett bra ledarskap for god effekt av empowerment (Seibert, Wang &
Courtright, 2011).
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Metod

Nedan foljer ett metodavsnitt dér vart val av metod och genomforande presenteras. En

diskussion kring metod fors i efterféljande avsnitt.

Vetenskapligt perspektiv

Studien ar inspirerad av ett hermeneutiskt perspektiv. Ett sadant perspektiv syftar till att ge
forstaelse for ett fenomen genom att tolka det (Fejes & Thornberg, 2014). Det hermeneutiska
perspektivet kan anvandas for att formedla andras upplevelser av olika fenomen och &r
lampligt att anvanda nér intervjudeltagarna ges ett stort utrymme att sjalva vélja vad de vill
beratta. Vidare vill ett hermeneutiskt perspektiv pendla mellan att titta pa resultatet som delar
och helhet for att hitta teman i det studerade, och slutligen binda ihop dessa med en rod trad.
Vid anvandande av ett hermeneutiskt perspektiv finns hos forskaren ofta en forforstaelse
kring fenomenet. Forforstaelsen ar viktig att sjalv vara medveten om nér tolkningar i studien
gors. En reflektion kring var egen forforstaelse gors darfor langre ned. Studien utgar ocksa
fran ett abduktivt forhallningssatt. Det innebér att studien &r underbyggd av teorier men att
fler teorier kan laggas till i samband med den information som resultatet gett (Ibid).

For den har uppsatsen innebar dessa utgangspunkter dels att teoriavsnittet har andrats
successivt, det vill séga att teorier har lagts till allteftersom intervjumaterialet bearbetades och
teman uppkom. Det innebér ocksa att det ar vara egna tolkningar av intervjumaterialet som
ligger till grund for resultatavsnittet, och att en standig medvetenhet kring var forforstaelse

har varit nédvandig under arbetets gang.

Urval och insamling av data

Intervjudeltagarna i studien bestar av fyra ledare fran foretaget X. En av dessa ledare blev var
kontaktperson pa foretaget och valde de ytterligare tre intervjudeltagarna utifran deras
mojligheter att medverka. For att uppna syftet med studien anvandes en kvalitativ metod dar
fyra semistrukturerade intervjuer genomférdes. En intervjustudie ger en djupare forstaelse for
ett fenomen i just den situationen och skall inte generaliseras till andra situationer (Fejes &
Thornberg, 2014). Ledarna i studien aterfinns pa olika avdelningar pa foretaget och har
saledes olika arbetsuppgifter. Innan intervjuerna genomfordes skickades ett informationsmail
(se bilaga 1) ut till deltagarna. | mailet informerades deltagarna om studiens innehall och

syfte, etiska aspekter samt kontaktuppgifter till oss. En kortare intervju holls ocksa med var
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kontaktperson i samband med dennes intervju for att fa relevant bakgrundsinformation om
foretaget. Innan intervjuerna genomfordes pilottestades intervjufragorna pa tva utomstaende
personer for att sakerstalla att fragorna var formulerade pa ett begripligt sétt. Vid intervjuerna
var bada uppsatsforfattarna narvarande och varije intervju borjade med att aterigen ge en kort
information om studien och etiska aspekter. Intervjuerna holls framst av en av oss dér den
andra snarare tog skriftliga anteckningar och stallde foljdfragor vid behov for att komplettera
intervjufragorna. Som tidigare namnt aterfanns ledarna pa olika nivaer och avdelningar pa
foretaget, darav konstruerades olika intervjuguider med fragor anpassade till varje ledare (se
bilaga 2 & 3). | samband med intervjuerna har vi &ven samtalat med ledarna, och viss

information fran dessa samtal anvands ocksa.

Transkribering

Vi har valt att transkribera intervjumaterialet utan att skriva om talsprak till skriftsprak.
Citaten som presenteras i resultatet ar darfor atergivna sa som intervjudeltagarna uttryckte sig
vid intervjutillfallena. Detta for att inte av misstag omformulera ledarnas meningar till vara

egna tolkningar.

Tolkningsprocess

| det hermeneutiska perspektivet finns det ingen allman modell att utga fran vid
tolkningsprocessen. Tillvagagangssattet kan istéllet se olika ut beroende pa forskarens
forforstaelse, som kan leda till olika angreppssatt for att tolka det empiriska materialet (Fejes
& Thornberg, 2014). Vart empiriska material bestar av transkriberingar av intervjuerna pa
foretaget. Nar vi bearbetat och last var transkribering har syftets tre fragestéllningar varit var
utgangspunkt, detta for att sakerstalla att arbetet har en réd trad och inte tappar syftet langs
vagen. Utifran intervjumaterialet har vi sokt efter teman for varje fragestallning. Vi har haft
alla transkriberingar framfor oss och anvant fargkoder for att separera de olika temana fran
varandra, och darmed lattare kunnat urskilja vilket som hor ihop. Detta har gjorts i omgangar
for att sakerstalla att ingenting undgas, samt for att lattare se delarna och helheten. Vi har
under arbetets gang dven gatt tillbaka till resultatet emellanat for att hitta ytterligare
anvandbart material, detta gjorde vi tills vi ansag att vi uppnatt en mattnad. De tolkningar som
framkommit ur intervjumaterialet har gjorts med stod och bakgrund i teoriavsnittet. Under
tolkningsprocessen har vi tillsammans diskuterat den forforstaelse som finns sedan tidigare

for att erhalla ett objektivt resultat.
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Etik

Genom ett informationsmail fick deltagarna information kring syftet med studien. Vid
intervjutillfallena informerades intervjudeltagarna aven om att ljudinspelning av intervjuerna
var frivilligt for dem och att detta dven kravde deras samtycke. De meddelades ocksa om att
ljudfilerna skulle raderas fran inspelningsenheterna nar uppsatsen examinerats. Slutligen
informerades de om att fa ta del av uppsatsen om sa 6nskades. Vid intervjutillfallet
meddelades aven varje deltagare om deras ratt att avsta fran att svara pa fragor samt att de har
ratt att valja att avsluta intervjun, detta for att arbeta pa ett sa etiskt satt som mojligt
(Denscombe, 2009). For att sakerstalla anonymitet gentemot foretaget och deltagarna har inga
av intervjudeltagarnas namn anvants i uppsatsen (lbid). Vi har darfor aven valt att kalla
foretaget for X. Deltagarna i studien har gatt under namn som ledare 1, ledare 2 etcetera.
Dessa fiktiva namn har dven anvants i vara egna papper vid transkribering av intervjuerna. Pa
grund av att ledarna finns pa olika nivaer med olika arbetsuppgifter har vi ocksa valt att inte

skriva ut exakt vad de ansvarar dver, pa grund av att de da lattare skulle kunna identifieras.

Metoddiskussion

Val av metod

Genom uppsatsen ges djupare kunskap om det studerade fenomenet i just det har foretaget,
detta kan jamforas med den kunskap som ges med en kvantitativ metod (Fejes & Thornberg,
2014). Metodvalet gjordes med hansyn till det syfte vi hade med studien. For att na
deltagarnas upplevelser av det vi avsag att studera anser vi darfor att en kvalitativ metod &r
lamplig. For att ocksa sjalva fa tolka det empiriska insamlingsmaterialet anser vi vidare att ett
hermeneutiskt perspektiv ar passande att utga fran. Genom att vélja ett annat perspektiv inom
kvalitativa metoder hade vi kunnat erhalla en annan typ av kunskap. Ett fenomenografiskt
perspektiv hade exempelvis snarare kunnat ge en bild av deltagarnas skilda upplevelser (1bid),
vilket hade kunnat vara ett intressant perspektiv vid en studie dar tva olika foretag undersoks.
En kvantitativ metod daremot hade istallet kunnat ge kunskap om dmnet pa en storre
population. En sadan insamling hade exempelvis kunnat géras genom en surveyundersokning
pa ett storre antal medarbetare i foretaget for att fa ett bredare empiriskt material. Vid
mojlighet hade en triangulering, en kombination av kvalitativ- och kvantitativ metod, varit

fordelaktig for att fa bade djup och bred kunskap om det som studeras. Det vore ocksa
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intressant att utfora den har studien pa ett annat foretag inom en annan bransch for att hitta
eventuella skillnader i resultat. Utifran den har studiens syfte och resurser anser vi att vart val

av metod ar det mest lampliga.

Reflexivitet

Vid tolkning av kvalitativa data, i det har fallet intervjumaterial, bor forskaren enligt Alvesson
(2011) vara sjalvkritisk. Det handlar om att vara kritisk till det arbetssatt som anvands, de
resultat som studien ger och inte minst de tolkningar som forskaren gér. Det har ar nagonting
vi har behovt vara medvetna om under arbetets gang. Aven om det kan vara svart att urskilja
hur en forforstaelse paverkar studien &r det viktigt att vara medveten om att det kan gora det
(Ibid). I vart fall innebér det delvis att reflektera kring hur var forforstaelse kan ha paverkat
vart tillvdgagangssitt och de tolkningar som gjorts under arbetets gang. Teoretisk kunskap
och bakgrundsinformation om det valda foretaget fanns nar projektet paborjades. Det innebar
att teori och intervjufragor valdes med utgangspunkt fran detta. En av uppsatsforfattarna
arbetar sjalv pa foretaget. Till viss man har vi kunnat se att den forforstaelsen som kommit
med det har varit positiv. Vid intervjuerna hande det att intervjupersonerna anvande sig av
interna meningar och metaforer, da de visste att en av oss forstod betydelsen. Detta skulle
kunna vara positivt da det innebar att metaforerna inte misstolkas. Vi kan dock ocksa tanka
oss att intervjupersonen hade formulerat sig tydligare om vi bada var tva helt utomstaende
personer. Under intervjutillfallena bemétte vi detta med att i sa stor utstrackning som mojligt
stalla foljdfragor dar intervjupersonen fick utrymme att forklara sig. Darmed har vi varit
observanta pa var forforstaelse under intervjutillfallena. Vid tolkning av resultatet har darfor
forforstaelsen varit positiv da det hjélpt oss att forsta vad som sagts. Vi har ocksa under
arbetets gang diskuterat forforstaelsen med jamna mellanrum eftersom det ar ledarnas

upplevelser vi har tolkat, vilket vi har haft som dndamal att géra pa ett objektivt satt.

Tillforlitlighet

Som exempel pa ett sétt att sakra reliabilitet i kvalitativa studie tar Cohen, Manion &
Morrison (2018) upp anvandandet av strukturerade intervjuer dér alla deltagare far samma
fragor stallda med samma ord. Vi valde att anvanda oss av semistrukturerade intervjuer for att
halla oss till studiens syfte men dnda ge intervjudeltagarna mojligheten att svara pa
foljdfragor. Syftet med studien &r att besvara de fragestallningar vi formulerat vilket innebar

att intervjuerna i nagon man har behdvt struktureras.
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Da deltagarna i studien inte tilldelades intervjufragorna innan intervjutillfallet anser vi att vi
pa sa satt fick deras direkta uppfattningar pa intervjufragorna, vilket vi amnade att fa. Detta
kan jamforas med om de hade kunnat forbereda sina svar. Risken hade da varit att de valt att
svara sa som de tror att de forvantas svara (Ibid). Vi har i rapporten ocksa varit tydliga med att
forklara att syftet ar att delge intervjudeltagarnas egna upplevelser av motivation och att den
hér studien inte syftar till att ge kunskap om dmnet pa andra arbetsplatser. For att aven belysa
det faktum att en av uppsatsforfattarna sjalv arbetar pa foretaget och hur det kan ha haft
paverkan i arbetet finns ett separat avsnitt om reflexivitet (se foregaende avsnitt). Ledarnas
svar stammer till stor del 6verens med den teori som presenterats. Vi anser att det kan bero pa
att man som intervjudeltagare svarat med syftet att prestera. Detta tror vi pa grund av att
endast en av intervjupersonerna delat med sig av faktorer som kan ses som negativa. Vi tror
att vi hade fatt en mer sanningsenlig bild om vi i studien aven utfort observationer samt fatt
medarbetarnas egna perspektiv kring fragorna. Resultatet hade kunnat bli djupare om vi fatt

med en vardaglig bild 6ver hur verksamheten fungerar.

Sokning av kéallor

I sokandet efter relevanta artiklar har Google Scholar och LubSearch anvénts. Tidigare
kurslitteratur i form av bocker har ocksa anvénts. Till en borjan gjordes sokningarna framst pa
de huvudbegrepp som studeras- ledarskap och motivation. Dérefter har vi utokat sokningarna
med fler ordkombinationer for att fa fram fler relevanta artiklar- motivation pa arbetsplatsen,
ledarskap och motivation samt kommunikation. Detta gjordes bade pa svenska och engelska
for att effektivt finna passande kallor att anvanda. Vi har aven filtrerat sokningarna pa artiklar
som &r “peer reviewed” for att endast fa fram artiklar som ar vetenskapligt granskade. Vi har i
sa stor utstrackning som majligt anvant oss av primarkallor i var teori for att sakerstalla
kallornas trovardighet. Manga ganger har vi funnit studier med relevant information men anda

anvant oss utav de primérkéllor som angetts i arbetenas kéllforteckningar.

Kallkritik

Vi har anvant oss av litteratur bade i form av bocker och vetenskapliga artiklar, men i storsta
utstrackning just artiklar for att erhalla ett sa vetenskapligt material som mojligt. Vi ar
medvetna om att en del av var teori bygger pa klassiska, men ocksa gamla, modeller. Darfor
har vi kompletterat dessa med nyare forskning for att starka trovardigheten. Ett exempel pa en

sadan aldre modell ar Herzbergs tvafaktorteori. Genom ny forskning har vi sett till att de aldre
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modellerna fortfarande ar relevanta. Avsnittet om tidigare forskning ar enbart fokuserat pa
motivation. For att fa ytterligare bredd i arbetet hade vi d&ven kunnat involvera tidigare
forskning kring ledarskap kombinerat med motivation. Vi har aven anvant flera olika
referenser till metodavsnittet for att undvika tendens och darmed fa kunskap med olika
infallsvinklar, framférallt gallande intervjuer dar det finns flera olika tillvagagangssatt som
kan anses vara korrekt. Vi har darfor valt att halla oss kritiska till dessa olika perspektiv och

vavt in olika forfattare och referenser.

Resultat & Analys

Nedan redovisas resultat och analys fran de kvalitativa intervjuerna. For att uppna studiens
syfte och skapa tydlighet presenteras resultatet utifran vara tre fragestallningar. Varje
fragestéllning avslutas med en analys for att avgransa till en fragestéllning i taget. | analysen

kopplas resultatet ihop med teori och tidigare forskning.

Inledning till resultat

Ledarna som har intervjuats i studien har chefspositioner pa olika nivaer i foretaget. Deras
arbetsuppgifter skiljer sig at, men de alla har en koppling till den avdelning som studeras i
uppsatsen. En ledare ar teamledare i ett av arbetslagen pa avdelningen, en &r ansvarig chef
over alla medarbetare och teamledare pa avdelningen, en har chefsansvar 6ver verksamheten

pa en internationell niva och en av dem arbetar inom HR.

Vi har genom intervjuerna fatt ta del av information kring medarbetarnas séatt att arbeta pa.
Avdelningen pa foretaget som studien avser kan liknas ett callcenter dar arbetet enligt
ledarnas upplevelser & monotont och emellanat stressigt. Ledarna berattar dven att 16nen styrs
av kollektivavtal. Detta innebdr att man som medarbetare inte kan prestera béttre for en hogre
I6n. Daremot beskriver ledarna att alla har samma chans att prestera béattre for mojligheten att
bli befordrad till teamledare inom avdelningens ramar. Foretagets callcenter har ett vardsyfte
och medarbetarna ar darfor till stor del utbildade underskoterskor eller erfarna inom varden.
Medarbetarna har alltsa i viss utstrackning en underskoterskeutbildning men i vissa fall inte
nagon vidareutbildning alls. Det framkom i intervjuerna hur detta enligt ledarna eventuellt
paverkar stamningen som rader pa avdelningen, dar allmén negativitet forekommer hos
medarbetarna. Dessa faktorer blir, tillsammans med det faktum att arbetet & monotont och att

I6nen baseras pa kollektivavtal, sjalva utmaningen for ledarna i att motivera medarbetarna.
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Samtidigt som dessa utmaningar finns &r det viktigt att komma ihag att medarbetarna arbetar i

callcentret for att hjalpa andra manniskor och har alltsa ett viktigt syfte.

Resultat: Ledarskap
Vad upplever ledarna i féretaget X kédnnetecknar deras ledarskap for att motivera sina

medarbetare i den har verksamheten?

Fragestallningen inriktar sig pa perspektivet ledarskap. Bland ledarnas upplevelser kring hur
de genom sitt ledarskap kan motivera medarbetarna pa foretaget har vi kunnat urskilja en rad

olika teman, vilka redovisas for nedan.

Kommunikation
En gemensam upplevelse bland ledarna &r vikten av att anpassa sin kommunikation beroende

pa vem det ar de talar med:
Att lyfta 6gonen och forsta att jag kan inte tro att alla ska forstd mig bara for att jag tycker jag ar
tydlig i min kommunikation till exempel, utan att jag kanske maste ratta mig lite efter andra.
(Ledare 1)

En annan ledare betonar aven hur viktigt det ar att forsta olikheterna som rader i ett helt

arbetslag, samt hur dessa olikheter kan vara nagonting positivt:

Jag brukar beskriva en personalgrupp som en fargpalett, det ska inte vara bara en farg for det gar inte
jobba med da. (Ledare 3)

Tillganglighet

En gemensam upplevelse bland ledarna &r hur viktigt det ar att synas bland medarbetarna pa
avdelningen. De forklarar hur de pA morgonen brukar ta sin kaffekopp och ga in och siga
godmorgon pa avdelningen. De betonar darmed hur viktigt det &r att vara synliga, aven om det

ar genom sma medlen:
Det ar inte s latt att ha ett ledarskap om folk inte vet vem man ar, om man inte syns. For da blir det latt
att men hur kan hon sitta och saga sa for hon ar ju aldrig har nere eller hon ar aldrig hos oss sa. Hon vet
inte vad vi jobbar med. S bara sitta pa sitt kontor och bara leverera saker ar inte for mig ledarskap.
(Ledare 3)
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Att visa sig for medarbetarna pa avdelningen och erkénna deras goda arbete ar alltsa
aterkommande bland ledarnas upplevelser av vad som &r viktigt for att medarbetarna ska

kanna sig motiverade.

Stottande chef

Ledarna beskriver hur viktigt stottning av medarbetarna ar eftersom att deras upplevelse &r att
arbetet &r monotont, samt att de i sitt arbete emellanat hanterar kanslomassigt jobbiga saker.
De menar darfor att de behover en ledare som ar lyhord och stéttande, en ledare som de vagar

komma och prata med och en ledare som ser att de behdver prata.

Jag tror det ar valdigt viktigt att dom har en narvarande och lyhord chef eller ledare, det tror jag, for att
den har arbetsuppgiften den & monoton [...] den &r ocksa valdigt stressig i perioder, och sen &r det ju
oerhort viktiga arbetsuppgifter med tanke pa att det &r manniskor vi arbetar med. Sa jag tror att en

narvarande och lyhord chef ar viktigt fér dom. (Ledare 1)

En ledare pratar ocksa om att vara en forebild samt att aldrig krava nagonting fran
medarbetarna som hen inte sjalv kan gora. Vidare berattar samma person att ledarna behdver
forsoka vara bade 6dmjuka och bestamda pa samma gang. En ledare betonar betydelsen av

att verkligen lyssna, inte bara for sakens skull, utan lyssna genuint och visa omtanke.

Aterkoppling
Tva ledare upplever att feedback &r en viktig del i att utfora ett bra ledarskap och motivera
medarbetarna. De anser dessutom att negativ kritik bér kompletteras med desto mer positiv

kritik, detta for att samtidigt uppmuntra medarbetaren:
Det &r ju en del i mitt arbete, att lika mycket som man ska ge negativ kritik sa ska du ge annu storre dos

av det positiva. (Ledare 4)

En annan ledare pratar ocksd om d@mnet, och anser att feedback ar nagot som ska anvéandas
bade nar medarbetaren gjort nagot bra men dven mindre bra, for att kunna vagleda personen i
ratt riktning. En ledare berattar att teamledare uppmanas att lyssna pa medarbetarnas arenden,
inte for att hora vad de gor fel, utan for att uppmarksamma nér de har hanterat ett arende bra.
Ledarna talar aven for att medarbetarna behdver gladje for att vara motiverade. En ledare
anser att gladje pa arbetet ar nagonting som behdver fordubblas pa avdelningen. Att man
maste arbeta for att ha en positiv anda eftersom att arbetet & monotont. En ledare pratar dven

om att medarbetarna behdver fa kanna att de sjalva kan vara med och paverka:
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Men sa tror jag inte heller att vi far glomma bort méjligheten att paverka, for nu ar ju det har en speciell
arbetsplats, att det gér ju inte att forandra hur mycket som helst, utan vi maste ha ganska sa fyrkantiga
regler. Men det som gar att forbattra, da tycker jag att da ska vi ju definitivt genomfora det. Och ar det
nagon som vet vad som kan bli battre sa ar det dom som sitter dér inne. Sa att fa lov att kunna paverka

och ha ndgon som lyssnar &r jatteviktigt. (Ledare 1)

Information om arbetets syfte och organisationen

En av ledarna upplever att det ar viktigt att informera medarbetaren om arbetets viktiga syfte
for att uppna motivation. Samma ledare tror heller inte att manniskan motiveras av 16n. En
annan upplevelse bland ledarna ar att medarbetarna behdver bli informerade om vad som sker

i organisationen och att denna insikt leder till 6kad motivation. Detta betonar fler ledare:

Man ska inte stdnga dom nya sakerna utan man ska beratta for gruppen att nu har vi infért det har och
vi vill jattegarna att vi provar det sa att man involverar hela gruppen i det man faktiskt tanker gora sa att
man inte stanger det till en liten grupp. Sa att alla far kdnna sig delaktiga, for det ar det man behover,
man behover fa synas som medarbetare. | det laget nar du stanger en grupp och dom inte syns langre,

da sjunker motivationen. (Ledare 3)

Ledarna upplever att de genom sitt ledarskap kan paverka medarbetarnas motivation och detta
huvudsakligen genom att kommunicera pa ett passande sétt, vara lyhord och stottande, synas
pa avdelningen, ge feedback och sprida gladje samt informera medarbetarna om arbetets syfte

samt om vad som sker i organisationen.

Analys: Ledarskap

Kommunikation

Ur ett kommunikativt perspektiv finner vi en tydlig koppling mellan kommunikation rent
teoretiskt och det ledarna berattar om kommunikation; det &r av stor vikt att anpassa sitt satt
att kommunicera beroende pa mottagaren for att budskapet ska ga fram. Att kommunikation
kan fungera som motiverande, det vill sdga genom att det ger medarbetare information om
verksamheten, dr nagot som ocksa har framgatt ur intervjuerna och som kan kopplas samman
med den teori som finns kring kommunikation (Engquist, 2013). Ledarna menar att
medarbetarna pa foretaget kan motiveras av att fa information kring vad som héander i
verksamheten. En ledare menar att det ar viktigt att synliggéra medarbetarna for att de ska
motiveras, och att det kan goras genom att delge dem information. Detta kan ocksa kopplas
till den teori som finns kring kommunikation dér informationsspridning kring en verksamhets

mal och processer beskrivs som motiverande (Ruccio & Zorn, 1998). Det Engquist (2013)
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menar med att komma till en dmsesidig forstaelse for det man talar om kan ses som en
beskrivning av den férgpalett en ledare anvdnde som metafor fOr att beskriva en arbetsgrupp.
En arbetsgrupps olikheter kan krava att ledaren kommunicerar pa ett anpassat satt for att alla
ska na en omsesidig forstaelse, d&ven om personerna har olika uppfattning om det man talar
om. Det behdver dock inte betyda att det ar en svaghet att man i en arbetsgrupp har olikheter,
det & som ledaren beskriver snarare positivt. Utmaningen ligger i att som ledare ha den
kompetens som kravs for att kommunicera for att alla ska forsta och for att synliggora alla

individer.

Ledarstil

Enligt resultatet &r det viktigt att som ledare vara stéttande och tillgédnglig. Det hander att
medarbetarna pa foretaget hanterar kansloméssigt jobbiga situationer i arbetet samt att arbetet
emellanat kan vara stressigt. Detta innebar att medarbetarna behover en stéttande chef.
Resultatet visar att de behdver en chef som de kénner att de vagar prata ut med, men ocksa en
chef som sjélv kan se om medarbetarna behdver prata. Den har typen av ledarskap kan
anknytas till ett relationsorienterat ledarskap (Yukl, 2013). Det relationsorienterade
ledarskapet bygger pa att man som ledare &r stottande och varderar relationen till sina
medarbetare hogt. Ledaren betraktar da sina medarbetare som jamlikar. Samtidigt kan aven ett
transformativt forhallningssatt kopplas till resultatet, vilket innebér att inspirera sina
medarbetare att prestera battre (Bass, 1985). En ledare ndmner att hen forsoker vara en
forebild, och att hen gérna sjalv visar om nagonting ska goras. Detta pavisar hur man som
ledare #r p4 “samma nivad” som medarbetaren och inte gor nagon skillnad pa ledare och
medarbetare. Att som chef vara en forebild kan inom det transformativa forhallningssattet
brytas ned och anknytas till autentiskt ledarskap. Att vara stéttande och lyhérd kan i sin tur
anknytas till individuell omtanke som innebar att man som ledare ar lyhord for vad den
enskilde individen behover. Resultatet har &ven visat vikten av att motivera genom att
informera medarbetarna om arbetets syfte for att pavisa betydelsen av arbetet. Detta i sin tur
kan anknytas till inspirerande motivation som handlar om att skapa mening at medarbetarens
arbetsuppgifter. Ett transformativt forhallningssatt kan darfor, snarare an ett transaktionellt
forhallningssatt, kopplas till vart resultat. Vidare kan det kopplas till tre av Bass (1985) fyra
huvudkomponenter i ledarnas beskrivning av deras ledarskap. Den fjarde huvudkomponenten,
intellektuell stimulans, som innebér att man soker efter att ge individen utmaningar for att
utvecklas &r inget som framkommer av ledarna som nagot man aktivt arbetar med i sitt

ledarskap. Dock kan vi inte for den sakens skull utga ifran att det inte sker. Resultatet har
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presenterat hur arbetet &r monotont och fyrkantigt. Vi kan darfor tanka oss att det ar svart som

ledare att finna dessa utmaningar till sina medarbetare.

Prosocial motivation

Vikten av att informera medarbetarna om det viktiga syftet i deras arbete kan ocksa kopplas
till prosocial motivation. Teorin bygger pa att en person drivs till att gora en insats for att den
gynnar andra ménniskor och att den hér typen av motivation karakteriseras av empatiska
personlighetsdrag (Grant, 2008). Genom att trycka pa arbetets viktiga karaktar, det vill siga
att medarbetarna hjalper andra manniskor, kan denna typ av motivation enligt teorin vackas

hos ménniskor med empatiska personlighetsdrag (Ibid).

Feedback & bertm

Forskare foreslar sex atgarder for motivation pa arbetsplatsen, dar en av dem ar feedback
(Stone, Deci & Ryan 2009). Resultatet i den hér studien visar bland annat vikten av att ge
medarbetarna feedback for att de ska vara motiverade. Ledarna pratar framst om feedback
som begrepp och namner inte hur denna feedback formedlas mer ingaende. De namner
déremot att negativ kritik bor kompletteras med positiv kritik. Enligt forskare bor feedback
vara genuin och specifik (Ibid). De menar ocksa att berdm ska starka kanslan av
sjalvbestéammande och darfor inte handla om dverensstammelse, det vill séga att
medarbetaren endast gjort som hen blivit tillsagd. Ledarna beskriver &ven vikten av att ge
berdm och en av dem berattar sarskilt hur hen ofta formedlar till medarbetarna i avdelningen
vilket otroligt bra jobb de faktiskt gor. Men for att berommen ska kédnnas mer specifik kravs
det att den erké@nner medarbetarens egna initiativ. En ledare med hogre chefsposition beréttar
att teamledarna uppmuntras att lyssna pa de samtal medarbetarna tar, detta med syfte att hitta
bade positiv och negativ kritik och sedan formedla detta till medarbetaren, samt be personen
sjalv att lyssna. Den typen av samtal kan kopplas till specifik feedback (Ibid). Aven Vallerand
(2012) betonar vikten av positiv feedback for att motivera medarbetare. Vallerand (2012)

menar att inre motivation skapas hos individer nar de kéanner sig viktiga och kompetenta.

Gladje & paverkan

Ledarna beskriver gladje som nagot medarbetarna behover for att vara motiverade. Den
teoretiska koppling som finns mellan inre motivation och arbetsgladje ar tydlig, det ledarna
sdger om gladje ar darfor tydligt kopplat till inre motivation (Singh, 2016). S&rskilt viktig kan

inre motivation vara i just den har typen av verksamhet dar andra motivationsfaktorer ar
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begrénsade. Att som medarbetare aven fa vara med och paverka i arbetet kan kopplas till olika
teorier, dels till Herzbergs tvafaktorteori (1974) dar ansvarstagande utgor en
motivationsfaktor. Aven i Self Determination Theory (1985) ar sjalvbestimmande en
delkomponent och innebér att individer kan motiveras av kanslan att sjalv fa bestamma. Dessa

kopplingar blir darfor ocksa relevanta delar inom det inre motivationsbegreppet.

Resultat: Motivation

Vilka svarigheter upplever ledarna i sitt arbete med att motivera medarbetarna?

Fragestallningen ar inriktad mot motivation. Nedan redogors det resultat som ar kopplat till

motivation och de teman som framkom ur intervjuerna.

Stress
En ledare ansag att svarigheterna som finns i att motivera medarbetarna i forsta hand ar
stressrelaterade. Samma ledare menade att dessa motstand bland medarbetarna grundar sig i

att ledarna har misslyckats i att coacha:

Men det maste ju ndgonstans grunda sig i att vi som ledare har misslyckats i att coacha, lyssna, forsoka
forbattra. (Ledare 1)

Allmén negativ attityd

En ledare upplevde att motstand bland medarbetarna finns men att det inte behdver ha med
arbetet i sig att gora, utan att det snarare beror pa att personen har en allmant negativ attityd.
Ledaren beskrev det som att negativ attityd kan komma fran ens egna privatliv; att personen

haft en dalig dag och tar med sig detta till arbetsplatsen for att det ar lattare:
Tror det ar en sak som finns allmant i samhallet arligt talat och det ar negativitet, det ar sd mycket
enklare att va negativ mot ndgonting &n att saga ja absolut vi kor. Det 4r ndgot jag stoter pa ratt sa ofta.
Det finns folk som kanske inte vill vara med, eller vill vara med men vill kanske inte egentligen géra
jobbet for det. (Ledare 2)

Vidare beréattade ledaren att medarbetarna kan forklara att humoret beror pa allt fran en sen

buss, att man vaknat pa fel sida till nagonting som hant i privatlivet. Ledaren berattade att hen

brukar beméta det har beteendet med att prata med personen i fraga:
Nar man boxas sa vill man ju helst fa den andre att slappa garden, negativ kinsla kommer in med en
gard sé far du dom att, ja sla till lite grann, slapp garden, nu kan jag friga dig "hur ir det med dig?”.
Generellt nar man val har kastat ut det negativa, vad som var daligt med dagen, sa kan man egentligen
andra pé det. (Ledare 2)
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Ledaren forklarade sitt ledarskap genom att anvanda boxning som en metafor, dér

negativiteten kan forsvinna nar personen fatt lov att prata av sig och blivit sedd.

Oppet kontorslandskap

En ledare tog upp problematiken i att vissa medarbetare ar svara att motivera, och att det kan
bero pa att de inte vill vara pa just den arbetsplatsen. De olikheter som finns hos medarbetarna
togs ocksa upp som ett mojligt problem i att motivera. En svarighet som ledarna stoter pa ar
att det &r ett 6ppet kontorslandskap och att tillsagningar kan vara svara att genomfcra pa ett

bra séatt:
Det ar ocksa ett Oppet landskap, alltsa kontorslandskap, motsattningarna kan ju va att nan gang satter
sig nagon pa tvaren, men det &r inte det lattaste att resa sig upp och ga och prata med dom utan att
resten hor det. S& den har sekretessfaktorn i att kunna ge en tillsagelse till ndgon diskret ar ju valdigt

svér. (Ledare 2)

Vidare forklarar samma ledare ocksa problematiken i att gora en tillsagelse skriftligt. Pa
avdelningen anvénds skype och ledaren menar att en tillsagelse via skype kan tolkas pa

manga olika satt. Att gora en tillsagelse pa ett diskret satt blir alltsa svart.

Oerfarna medarbetare
Ur en intervju framkom dven problematiken i att arbetsplatsen tenderar att dra till sig manga

unga manniskor som ar oerfarna inom arbetslivet.

Det ar saker som jag personligen kanner &r en generationsfraga [...] men 90-talistfasen, man ar
medveten om sina rattigheter [...] men man &r inte lika palast om sina skyldigheter [...] nar det kommer

till skyldigheter gentemot en arbetsgivare sa ar man inte lika benagen att ta det till sig. (Ledare 4)

Vidare beskrevs dven svarigheten i att motivera medarbetare som inte vill arbeta.
En annan ledare trodde att vissa av cheferna kan uppleva svarigheter nar de ska motivera sina

medarbetare for att de inte har ndgon uthildning eller ledarskapserfarenhet bakom sig:

héar blir man lagledare oftast for att man har varit en god operatér och man har gjort ett bra jobb som
operator. Sen hamnar man pa en stol som har en chefsbefattning och man har ingenting i bagaget att

luta sig pa. (Ledare 1)

Vidare menade ledaren att det ar foretagets ansvar att utbilda dessa teamledare och ge dem

den kunskap de behover for rollen.
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Svarplanerad verksamhet

Verksamheten har av ledarna beskrivits som stdngd och att det kan vara en potentiell faktor
som gor det svart att motivera medarbetarna. De menade att det inte &r lika latt att ta ledigt i
arbetet jamfort med andra arbeten och att det pa sa vis ar en svarplanerad verksamhet. De

menade dven att det monotona arbetet ocksa gor att verksamheten kan anses stangd:

Har du en mer Gppen arbetsplats sa ar det ju sa att du kan ga och gora lite olika saker vilket gor att du
kanske inte kanner dig lika omotiverad lika snabbt, eller uttrakad sa kanske jag ska saga det. Och det ar
den biten man maste se skillnaden pa nar det galler callcenter, sa ar det pa callcenter ocksa, att man

kanske kanner sig lite uttrakad. (Ledare 4)

Det sammanstallda resultatet fran fragestallning nummer tva gav darmed teman gallande
motstand, monotont arbete, olikheter hos medarbetarna, oerfarna medarbetare, allmén

negativitet och stress som svarigheter i att motivera medarbetarna.

Analys: Motivation

Sjalvbestammande

Self Determination Theory (1985) bygger pa att kompetens, social tillhorighet och
sjalvbestammande/autonomi ar tre faktorer som anses spela stor roll for motivation pa
arbetsplatsen (Deci & Ryan, 2008). Nér ledarna far besvara fragor som berdr svarigheterna i
att motivera medarbetarna ndmner de att verksamheten ar fyrkantigt styrd. De beskriver att
medarbetarnas arbetsdagar bestar av att géra monotona, upprepade arbetsuppgifter utan storre
variation. De menar att detta potentiellt leder till en kénsla av rastléshet och minskad
motivation jamfort med arbetsplatser dar medarbetare fritt kan réra sig samt ha variation i
arbetet. Samtidigt namns ocksa att verksamheten &r svarplanerad pa grund av att
medarbetarna inte alltid kan kontrollera nar de far ta ledigt. Med hanvisning till Self
Determination Theory (1985) kan detta kopplas till begreppet autonomi (Deci & Ryan, 1985).
Begreppets innebdrd, manniskans behov av att sjalv kontrollera sitt beteende utifran vad de
vill gora, kan kopplas till medarbetarnas monotona och stdngda arbete. | det har foretagets
verksamhet blir det en utmaning for ledarna att fa medarbetarna att uppleva autonomi och det

blir ddrmed en begransning i medarbetarnas motivation.
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Allméan negativitet

En ledare anser att den allménna negativitet som finns hos medarbetarna utgor en svarighet
for att motivera dem. Detta kan kopplas ihop med att motivation &r ett komplext begrepp
(Singh, 2016). En individs motivation styrs inte endast av inre- eller yttre motivationsfaktorer.
Enligt Singh (2016) ar aven en individs personlighet och férvantningar avgérande for
individens motivation. Att en medarbetare kommer till arbetsplatsen med en negativ attityd
kan darmed ha med privata handelser och omstandigheter att géra. Stone, Deci & Ryan
(2009) redogor for vikten av en stottande dialog. Ur intervjusvaren framgar en ledares
stottande bemotande. En ledare berattar om hur hen staller 6ppna fragor for att fa
medarbetaren att prata om det som inte kanns bra. Ledaren beskriver hur ett sadant bemé&tande
ofta hjalper och att man efter samtalet kan slappa det negativa och ha en bra arbetsdag. Pa sa
sétt kan, med hanvisning till Stone, Deci & Ryan (2009), en stottande dialog vara ett verktyg

for ledare for att hantera negativitet.

Oerfarna medarbetare & Amotivation

Det framgar ur intervjuerna att unga medarbetare ar vanligt forekommande pa foretaget. Unga
medarbetare som ar oerfarna i arbetslivet beskrivs av ledarna som en utmaning for att
motivera dem. Ledaren beskriver att manga unga ar medvetna om sina rattigheter men inte
sina skyldigheter gentemot arbetsgivaren. Samtidigt beskrivs att det potentiellt finns
medarbetare som inte vill vara pa just den arbetsplatsen och att det darfor blir svart att
motivera dem. Detta kan kopplas till amotivation som innebdr att individen har en bristande
intention att vilja genomfora arbetet (Ryan & Deci, 2000). En orsak till amotivation kan enligt
Ryan & Deci (2000) bero pa att personen inte anser arbetet vara viktigt, att man inte kanner
sig kompetent nog till att utféra uppgiften eller att man inte tror att handlingen kommer ge ett
onskvart resultat. Eftersom arbetet pa avdelningen har ett viktigt syfte kan det vara sa att unga
och oerfarna medarbetare i vissa fall inte kdnner sig kompetenta nog och dérfor tappar
motivation. Samtidigt skulle det ocksa kunna bero pa att dessa medarbetare inte anser arbetet
vara viktigt eller att de &r pa en arbetsplats de inte vill vara pa och att det skapar amotivation

hos medarbetarna.

Resultat: Utveckling
Vad upplever ledarna att de skulle vilja inféra pa arbetsplatsen for att utveckla motivationen

hos medarbetarna?
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Fragestallningen inriktar sig pa den sista fragestallningen som behandlar utveckling av
medarbetarnas motivation. Likt de tva foregaende resultatavsnitten presenteras de utifran

teman.

Utbildning
Tva av ledarna foreslog utbildning som forslag till hur motivationen skulle kunna 6ka. En av
ledarna beskrev att medarbetarna eventuellt skulle ma bra av att aka ivag pa nagon kurs for
miljoombyte och fa ny kunskap:

Utbildning, alltsé vidareutbildning, seminarier och kurser, det skulle jag jattegarna vilja. Jag tror alla

mar bra av liksom komma ifran arbetsplatsen och fa antingen kunskap om nagot dom 6nskar dom hade

kunskap om eller bara en dgondppnare eller sinnesdppnare. (Ledare 1)

Den andra ledaren pratade om utbildning pa en mer intern niva med syfte att hoja statusen pa
medarbetarna. Ledaren beskrev vidare att tanken var att anstalla fler utbildade
underskoterskor, pa sa satt skulle dven utbildning kunna ske genom ett internt utbyte av

kunskap:
[...] och da blir det ocksé roligare om man delger varandra kunskap.. kanske forelaser om nagot pa ett
apt-mote, att dom forelaser om afasi som ar jattevanligt att dom stéter pa dar ute. Anvand husets
information och kunskap, det tror jag hojer statusen ocksa, for det hojer statusen for den enskilde och

det hojer statusen for den som inte kan. (Ledare 4)

Vidare forklarade ledaren att man med detta vill hdja statusen hos medarbetarna och att de ska
kénna sig stolta Gver att arbeta pa avdelningen, vilket i sin tur kommer 6ka deras motivation,

enligt ledaren.

Beslutsgrupp

En ledare foreslog pa fragan att infora en beslutsgrupp bland medarbetarna. De som ingar i

gruppen skulle fa ansvar att fora vidare medarbetarnas forslag pa forbéattringar.
Jag kan tdnka mig att inféra en, jag vet inte vad man ska kalla det men en forslagsgrupp- en
beslutsgrupp. Det 4r ménga som har valdigt mycket sikter, bade bra och déliga. Och det behéver inte
vara dom som har bra asikter enligt oss som ska inga utan alla som har sikter egentligen, som har
mycket att formedla skulle haft en liten grupp dar dom diskuterade detta. Och sen kommer med ett

gemensamt forslag pa atgarder. (Ledare 4)
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Ledaren forklarar vidare att en sadan har grupp ocksa kan fora vidare information till
resterande medarbetare om varfor vissa 6nskemal inte gar att genomfora, och att denna

informationsspridning skulle kunna 6ka motivationen:
Min tanke &r ju da att den har gruppen far den har feedbacken och sa &r det upp till den gruppen att
motivera sina medarbetare, att sitter dom alltid och diskuterar nagot som de klagar pa fikat eller pa
lunchen [...] ja da har den har gruppen kanske tagit upp den har fragan och fatt en bra forklaring till
varfor det ar sa. Och da &r det upp till den gruppen att ocksa, ja men det har vi faktiskt pratat om och

det ar pa grund av detta och detta och det &r ju faktiskt rétt sa logiskt. (Ledare 4)

Aktiviteter utanfor arbetet

En ledare ndmnde After Work och andra sociala aktiviteter utanfor arbetstid som en mojlig
motivationsfaktor for medarbetarna. Ledaren menade att arbetsgivaren inte behover sta for
alla kostnader utan att det kan vara ett satt att som medarbetare sjélv bidra till sin egen
arbetsmiljo. Ledaren sa ocksa att det i nulaget verkar finnas grupperingar pa arbetsplatsen och

att fler aktiviteter utanfor arbetstid skulle kunna forbattra sammanhallningen.

Miljoombyte
En ledare angav miljdombyte som en 6nskan for att kunna hdja motivationen hos
medarbetarna. Som ett exempel pa detta namnde ledaren att arbeta utomhus, men att det

fortfarande gors i grupp:
Det hade varit trevligt att till exempel pd sommaren satta sig ute en park och arbeta utomhus med en
laptop. Fast i grupp fortfarande. Jag tror att det hade varit valdigt motiverande [...] Jag tror manniskans

natur dr sa korkad att bara for att det ar ens arbetsplats sa kdnner man sig instangd. (Ledare 2)

En annan ledare tog ocksa upp att just miljoombyte skulle kunna hdja motivationen hos

medarbetarna, men syftade istallet pa miljbombyte som i att aka ivag pa kurs eller utbildning.

Det sammanstallda resultatet av den tredje fragestallningen angav framst svar gallande
utbildning, inférande av en beslutsgrupp, aktiviteter utanfor arbetsplatsen och miljdombyte

som Onskningar for att hdja motivationen ytterligare.

Analys: Utveckling

Social tillhdrighet
Som forslag for att 6ka motivationen hos medarbetarna pa avdelningen tas sociala aktiviteter
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utanfor arbetstid upp. Enligt Self Determination Theory (1985) &r social tillhdrighet en viktig
delkomponent for motivation pa arbetsplatsen. Begreppet innebéar att méanniskan behover
kanna en kansla av tillhérighet och samband till andra manniskor. En av ledarna beskriver att
det forekommer grupperingar pa avdelningen. Det behov av social tillhorighet som enligt Self
Determination Theory (1985) &r viktigt kan kopplas till ledarnas forslag for att 6ka

motivationen hos medarbetarna.

Ansvarstagande

Inom Herzbergs tvafaktorteori (1974) ingar motivationsfaktorer och hygienfaktorer. Inom
motivationsfaktorerna ingar bland annat att man som medarbetare kanner en kansla av ansvar
och att det kan leda till motivation. En ledare namnde att en beslutsgrupp pa foretaget skulle
kunna forbattra motivationen. Beslutsgruppen skulle fa ansvar for att fanga upp
medarbetarnas forbattringsforslag samt att fora vidare dessa till ledningen. Deltagandet i att fa
kdnna ansvar kan enligt Herzberg (1974) bidra till motivation hos medarbetarna da
motivationsfaktorer enligt teorin kan bidra till motivation om de finns, men det skapar inte
vantrivsel om de inte finns. Gruppen skulle ocksa fungera informerande till resterande
medarbetare genom att de kan forklara varfor vissa dnskemal inte gar att genomféra. Den har
typen av informationsférmedling mellan méanniskor kan ocksa kopplas till hur kommunikation

kan anses vara motiverande (Ruccio & Zorn, 1998).

Utbildning

Enligt forskare kan kénslan av kompetens dka motivationen hos individen. Individen behdver
kénna sig kompetent nog att utféra en arbetsuppgift. Som namnt i teorin pavisar forskning hur
utbildning darfér 6kar motivationen hos medarbetarna. Axelsson (1996) visar att
organisationer som har en miljé som uppmuntrar medarbetarna att séka ny kunskap oftast
ocksa far personal med starkare motivation och prestationsformaga. Ledarna tar bland annat

upp utbildning som férslag till hur man kan 6ka motivationen i avdelningen.

Aven teorin kring empowerment kan kopplas till utveckling for foretaget. Arbetsuppgifterna
beskrivs som monotona samt att medarbetarna beskrivs vara begransade aven i sin rorlighet
under tiden de arbetar. Man kan darmed tanka sig att nivan av autonomi ar lag. Genom den
beslutsgrupp som ndmndes som forslag av en ledare kan &ven kopplas ihop till teori om
empowerment och da sarskilt den delkomponent som handlar om self determination

(Spreitzer, 1995). Det vill saga att beslutsgruppen skulle kunna leda till 6kad ké&nsla av
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autonomi for medarbetarna. Genom beslutsgruppen skulle &ven medarbetarnas kénsla av att
ha inflytande och paverkan pa arbetets utgang kunna 6ka, vilket d&ven uppfyller ytterligare en
delkomponent inom empowerment; impact (Ibid). En sadan beslutsgrupp skulle saledes kunna

vara ett mycket fordelaktigt inforande.

Sammanfattning resultat och analys

Syftet med uppsatsen ar att med utgangspunkt ur ett ledarskapsperspektiv beskriva och
analysera hur ledare upplever att de genom sitt ledarskap kan motivera medarbetare nér de
yttre motivationsfaktorerna ar begrénsade. Ledarna upplever att de kan motivera sina
medarbetare fraimst genom att vara tillgangliga, stéttande, ge feedback och berém samt att
halla medarbetarna informerade om vad som sker i organisationen. Vi kan se att vikten av en
fungerande kommunikation ar central for nyss namnda faktorer. Svarigheterna i att motivera
medarbetarna beror pa allmén negativ attityd, att verksamheten ar svarplanerad och stressig
samt att arbetet drar till sig unga oerfarna medarbetare. Genom att medarbetarna utfor sociala
aktiviteter utanfor arbetet, att de far vara med och paverka genom en beslutsgrupp samt att
medarbetarna far utbildning tror ledarna att motivationen kan héjas hos medarbetarna. For att
besvara uppsatsens syfte upplever ledarna att de kan motivera sina medarbetare med ett
transformativt ledarskap. Da de yttre motivationsfaktorerna ar begransade pa foretaget ar det

inre motivation ledarna snarare arbetar for.

Diskussion

Nedan foljer resultatdiskussion samt diskussion kring uppsatsens nytta och forslag till

framtida forskning.

Resultatdiskussion utifran ledarskap, motivation och utveckling

Vart resultat har redogjort for hur ledarna anvander och utnyttjar sitt ledarskap for att
motivera medarbetarna pa arbetsplatsen. Det har ocksa pavisat deras upplevelser av de
utmaningar som de stéter pa nar de motiverar medarbetarna. Vi har kunnat se att ledarskapet
till stor del gar att knytas till inre motivation. Ledarskapet lutar ocksa at ett transformativt
forhallningssatt. Det handlar om att stétta, lyssna och ge medarbetarna berom, men ocksa att
varda om relationerna. Varfor har inte ledarskapet en mer auktoritar karaktar? Vi tror, efter att

ha bearbetat bade resultat och teori, att man som ledare maste arbeta extra mycket med den
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inre motivationen pa den har typen av foretag. Om I6nedkning inte finns som morot for att
prestera maste ledaren aktivt arbeta for att motivationen hos medarbetarna ska bero pa
nagonting annat. | detta fall gor man det genom att se medarbetarna, papeka och informera om
arbetets viktiga syfte, lyssna pa dem och skapa gladje. Vi ser en tydlig koppling mellan val av
ledarstil och vilken typ av motivation som de arbetar for. Speciellt da ledarna ocksa anger
utveckling genom utbildning som ett satt att 6ka motivationen mer hos medarbetarna. Ledarna
pratar om bade kurser och informell utbildning mellan medarbetarna for att 6ka
sjalvfortroendet hos dem, och att k&nslan av kompetens kan leda till 6kad motivation. Vidare
namns &ven sociala aktiviteter for att 6ka motivationen. Detta kan relateras till teori om social
tillhorighet. Vi ser alltsa i vart resultat att det ar inre motivation ledarna arbetar for, anda
beskriver ledarna ocksa att det finns motstand fran medarbetarna. Enligt Singh (2016) ska en
balans mellan inre och yttre motivationsfaktorer pa arbetsplatser ge positiva resultat for
foretaget pa bade en individniva, gruppniva och organisatorisk niva. Vi har aven teori som a
ena sidan sager att inre motivationsfaktorer ar viktigast, men a andra sidan ocksa teori som
sager att yttre motivationsfaktorer ar viktiga. Vi resonerar kring om det motstand som finns
fran medarbetarnas sida skulle minska om ledarna aven hade kunnat anvanda sig av yttre
motivationsfaktorer. Som exempel menar vi att yttre beléningar skulle kunna anvandas som
bonus nar ett bestamt resultat uppnas. Pa sa satt kan aven yttre motivationsfaktorer anvandas

for att motivera medarbetarna pa foretaget.

Studiens nytta ur ett HR-perspektiv

Att ledarskap har en effekt pA medarbetarnas motivation pa ett foretag har vi genom tidigare
teorier kunnat se i uppsatsen. Forskning sager ocksa att medarbetarnas motivation har
betydelse for deras prestation (Andersen, Heinesen, & Pedersen, 2014; Bellé, 2013). Vi kan
darfor se att medarbetarna pa en arbetsplats ar en viktig resurs. Att ha forstaelse for faktorer
som kan generera motivation hos medarbetare och vilka svarigheter man som ledare kan stota
pa blir darfor relevant, framforallt ur ett HR-perspektiv. Att ha kunskap om detta anser vi
darfor kan hjalpa vid planering av kompetensutveckling for ledare. Vi menar ocksa att en
arbetsplats med hog arbetsmotivation bland medarbetarna kan bidra till god employer
branding och gora att arbetsplatsen blir attraktiv. Vi menar vidare att det blir till nytta for
chefer att ta del av den hdr typen av kunskap, dels for ledare att utféra ett ledarskap som
framjar motivation men ocksa for att bli en attraktiv arbetsgivare. Det kan ocksa vara viktigt

att forsta vad medarbetarna motiveras av for att kunna ge dem anpassad kompetensutveckling.
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Utbildning i form av att 6ka medarbetarnas kunskap har framkommit ur intervjuerna som en
potentiell motivationshdjare. Vi anser att arbetsplatslarande som kompetensutvecklingsinsats
skulle vara fordelaktigt, framforallt da maojligheterna att ga pa kurs utanfor arbetsplatsen &r

begransade.

Forslag till framtida forskning

Flera av motivationsteorierna stracker sig langt tillbaka. Aven de vetenskapliga artiklar om
motivation i tidigare forskning & manga ar gamla. Pa grund av att det till viss del har varit
svart att hitta nya relevanta artiklar kring motivation anser vi att fortsatta studier inom amnet
vore relevant. Kréaver samhallsutvecklingen nya motivationsteorier anpassade till dagens
arbetssamhélle? Av intervjuerna framgar att arbetsplatsen &r stangd och att medarbetarna har
monotona arbetsuppgifter. Enligt forskare ar det viktigt med autonomi for att vara motiverad
(Deci & Ryan, 1985). Att studera vidare kring bristen pa autonomi pa stangda verksamheter
vore darfor intressant. Vi vill ocksa sjalva vanda pa det; kan det vara sa att det finns individer
pa arbetsplatser som trivs med att arbeta pa det viset, som inte har behovet av
sjalvbestimmande? Att studera vidare pa ledarnas upplevelser kompletterat med
medarbetarnas tror vi ocksa skulle bidra med kunskap och diskussion kring eventuella

motsattningar fran medarbetarnas sida.

Till foretaget

Vi anser att det skulle gynna foretaget och dess ledare om de sjélva utformade en enkat utifran
resultatet i denna uppsats. En sadan enkat skulle vara till medarbetarna for att stimma av
vilket ledarskap de anser behdvs pa avdelningen, samt vad de behover for att vara motiverade.
Detta skulle inte bara goras for att stimma av om man som ledare “haft ritt” utan 4ven kunna
ge stora forbattringsforslag for att utveckla motivationen hos medarbetarna. Vi
rekommenderar detta eftersom att vi sjalva inte kommer genomféra &nnu en studie. Om
foretaget dessutom sjalva skapar enkdten kommer informationen bevaras anonymt inom

foretaget.
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Bilaga 1

Informationsbrev till Féretag X

Hej!

Vi ér tva studenter fran Lunds Universitet som laser kandidatkursen i personal- och
arbetslivsfragor. Vi ar tacksamma for att vi far samarbeta med er och kommer nedan att

presentera relevant information till er infor projektet.

Projektets syfte
Uppsatsen kommer att skrivas i syfte att underséka hur man som ledare motiverar sina
medarbetare. Sarskilt fokus ligger pa situationer da man ej kan anvanda sig utav yttre

motivationsfaktorer, sasom befordran eller provisionsbaserad lon.

Arbetets omfattning
Vi kommer under hosten att genomfora intervjuer med ledarna pa callcentret. Detta innebar
att vi kommer utfora en intervju med varje ledare och vi raknar med att vi kommer att behdva

cirka en timme per intervju.

Hur kommer vi anvanda informationen vi far fran er?

Svaren fran intervjuerna kommer vi att anvanda som grund i var kandidatuppsats. For att
sakerstalla anonymitet kommer vi inte att g ut med nagra namn pa de personer som stéller
upp pa intervjuerna. Vi kommer inte heller ga ut med foretagets namn i var uppsats, detta for
att ingen ska kunna spara svaren till specifika personer.

Vi skulle valdigt garna vilja spela in under intervjuerna for att i lugn och ro kunna
sammanstalla svaren senare, detta kraver sjalvklart deltagarnas samtycke. Inspelningarna
kommer i sa fall givetvis behandlas med sekretess och raderas fran vara enheter sa fort
uppsatsen examinerats.

Vid projektets slut kommer vi ocksa erbjuda er att ta del av uppsatsen om ni sa onskar.

Om det finns fragor eller oklarheter far ni garna kontakta oss:

Jennie Skoghagen: jennieskoghagen@hotmail.com

Josefine Nors: josefine.nors@gmail.com

Maria Lofgren Martinsson: maria.lofgren_martinsson@soc.lu.se (Programansvarig)
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Bilaga 2

Intervjuguide till Driftchef och Lagledare

-Kort presentation av oss och projektet

-Meddela dem om konfidentialitet och etiska faktorer (anonymitet, frdga om inspelning
och att detta sedan raderas, ratten att inte svara samt avbryta intervjun).

Inledningsfragor
e Beraitta om din roll pa arbetsplatsen, vad ar dina framsta arbetsuppgifter?
e Har du nagon typ av formell utbildning som har hjalpt dig i den yrkesroll du har
idag?
(foljdfraga; Om ja - har den varit till fordel for dig i din yrkesroll du har idag och i
sa fall hur? Om nej - tror du att en utbildning hade varit till nytta for dig?)

Huvudfragor
Ledarskap
e Beskriv din syn pa ledarskap
e Vad ar ett bra ledarskap enligt dig?
e Hur skulle du beskriva dig sjalv som ledare?

Motivation
e Vad tror du generellt motiverar manniskor att utfora ett bra arbete?
e Vad gor du som ledare for att motivera dina medarbetare i deras arbete?
e Vad stoter du pa for utmaningar nar du arbetar for att motivera medarbetarna?
e Vad upplever du fungerar bast pa den har arbetsplatsen for att motivera era
medarbetare att utfora ett bra arbete?
e Tror du att motivationsfaktorerna skulle kunna se annorlunda ut pa en annan
arbetsplats och varfor?
o Finns det ndgonting du skulle vilja géra annorlunda for att motivera dina
medarbetare som du inte gor idag?
Avslut
o Ardet ndgonting som du vill tilligga om dmnet som vi inte tagit upp?



Bilaga 3

Intervjuguide till HR & Nordic Director

-Kort presentation av oss och projektet
-Meddela dem om konfidentialitet och etiska faktorer (anonymitet, friga om inspelning
och att detta sedan raderas, ratten att inte svara samt avbryta intervjun).

Inledningsfragor

Beratta om din roll pa arbetsplatsen, vad ar dina framsta arbetsuppgifter?

Vad har du som HR-medarbetare for anknytning till medarbetarna i avdelningen?
Har du ndgon typ av formell utbildning som har hjalpt dig i den yrkesroll du har
idag?

(foljdfraga; Om ja - har den varit till fordel for digi din yrkesroll du har idag och i
sa fall hur? Om nej - tror du att en utbildning hade varit till nytta for dig?)

Huvudfragor
Ledarskap

Beskriv din syn pa ledarskap
Vad ér ett bra ledarskap enligt dig?
Hur skulle du beskriva dig sjalv som ledare?

Motivation

Avslut

Vad tror du generellt motiverar manniskor att utfoéra ett bra arbete?

Vad tror du det ar for typ av ledarskap som passar i organisationens callcenter
for att medarbetarna ska vara motiverade?

Vad tror du ledarna i callcenter stoter pa for utmaningar?

Tror du att det finns mycket motstand fran medarbetarnas sida nar ledarna
utovar sitt ledarskap?

Vad tror du medarbetarna il callcenter behover for att vara motiverade?
Tror du att motivationsfaktorerna skulle kunna se annorlunda ut pd en annan
arbetsplats?

Finns det ndgonting man skulle kunna inféra i organisationen idag som inte
redan finns for att 6ka medarbetarnas motivation?

Ar det ndgonting som du vill tilligga om dmnet som vi inte tagit upp?
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