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Syfte: Syftet med denna studie dr att fa fOrstdelse for hur yttre och inre motivation hénger
thop med prestation hos anstillda inom olika sektorer och vilka faktorer som leder till 6nskad
motivation.

Metod: Pa grund av att mycket information finns pd det omrade vi valt att undersdka var det
givet att genomfOra en litteraturstudie for att kunna ge klarhet 6ver sambandet mellan
motivation och prestation samt bidra med en idé om praktisk nytta.

Teoretiska perspektiv: Med hjilp av self-determination theory visas hur motivation och
prestation hinger ihop, medan motivation crowding theory redogdér for hur olika
motivationstyper kan kombineras. Beloningsteori beskriver sedan hur olika beloningar kan
kombineras for att driva motivation och prestation.

Empiri: Studien har undersokt vilka motivationella faktorer och behovsfaktorer som leder till
motivation och prestation i privat och offentlig sektor. Vidare har inre och yttre samt
individuella och kollektiva beloningars paverkan pd motivation och prestation undersokts
genom att titta pd hur dessa kan kombineras.

Resultat: Studiens resultat pévisar ett samband mellan motivationella faktorer,
behovsfaktorer och prestation. Nér motivationella faktorer ger upphov till behovsfaktorerna
motiveras en individ och prestationen 0kar. Det finns en del motivationella faktorer som leder
till motivation och prestation men vilken motivationstyp som ska sporras beror pa vilket
resultat arbetsgivaren dr ute efter. Vidare ligger den storsta skillnaden mellan sektorerna i
avsikterna med arbetet.
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Purpose: The purpose of this study is to develop an understanding of how intrinsic and
extrinsic motivation is related to employee performance in different sectors, and examine
which factors that lead to desired motivation.

Methodology: Due to the fact that a lot of information was available in the field of study a
comparison of available literature was chosen as the most appropriate method to reach clarity
and an idea of practical implementation when using the theories as combined.

Theoretical perspective: Through self-determination theory the relationship between
motivation and performance will be showed, while motivation crowding theory explains how
different types of motivation can be combined. Reward theory describes how different
rewards can be combined to spur motivation and performance.

Empirical foundation: The study has researched which motivational factors and need factors
that lead to motivation and performance in private and public sector. Furthermore the study
has looked in to how internal and external and also individual and collective rewards
influence motivation and performance through different combinations.

Conclusions: The results of the study shows a relationship between motivational factors,
need factors and performance. When motivational factors lead to fulfillment of the need
factors motivation and performance increases. There are some motivational factors that lead
to motivation and performance but weather you should spur intrinsic or extrinsic motivation
depends on the wanted results. Furthermore, the main difference between the sectors lies in
the individuals intentions with the work.
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1. Introduktion

1.1 Bakgrund

En gemensam strdvan hos organisationer dr att samarbeta inom organisationen for att uppna
gemensamma mal. Enligt Anthony et al. (2014) handlar ekonomistyrning om att sitta upp
organisatoriska, oftast ekonomiska, gemensamma mal och forsdka uppfylla dessa genom
diverse atgirder. Vidare handlar ekonomistyrning d&ven om ménniskorna i organisationen.
Medarbetarnas beteende ska kunna péverkas och utvecklas till att bli malkongruent. Néar alla
inom organisationen agerar utifrin gemensamma mal bidrar det till att organisationen lyckas
implementera sin utstakade strategi och pd sa sitt dven lyckas nd de uppsatta malen. Att nd
malkongruens &r inte alltid en enkel uppgift d& medarbetarnas individuella mal oftast inte
stimmer Overens med organisationens mal, frimst pa grund av parternas skiftande intressen
(Anthony et al., 2014). For att kunna uppnd mdlkongruens mdste bade anstdllda och

organisationen finna en gemensam motivation och riktning i arbetet.

Att motivera sina anstdllda dr nagot arbetsgivare linge har kdmpat med 1 syfte att fa en
motiverad arbetsstyrka som presterar pa arbetet. I tidigare forskning ligger fokus pa tvé olika
typer av motivation; inre och yttre. Definitionen for dessa typer av motivation varierar och
studien avser att anvdnda den klassiska definitionen av Ryan och Deci (2000) som uttrycker
inre motivation som utforandet av en aktivitet pa grund av den inre tillfredsstéllelse som den
bidrar till hos individen. Aktiviteten utférs da pa grund av att individen tycker det ar roligt
och utmanande. Yttre motivation definieras som att utfora aktiviteten i syfte att uppna ett
yttre resultat, oftast monetéra beloningar i form av exempelvis 16n. Deci och Ryan (1985) ér
overtygade om att inre motivation &r det som driver individen till bista mojliga prestation
medan yttre motivation minskar individens kénsla av autonomi och kommer med tiden att
forsdmra prestationen. Diremot &r alla inte riktigt 6verens om detta. Amabile (1993) ar
Overtygad om att en vilbalanserad kombination av inre och yttre motivation dr det som
kommer att resultera 1 prestation pa arbetet. En nyare studie (Locke & Schattke, 2019) talar
om en motivationstyp som kallas for prestationsmotivation och handlar om att individens

motivation till att prestera kommer av viljan att hela tiden forbattra sina formagor.



Meningarna ar alltsd delade och det kan vara svart for en arbetsgivare att veta vilken typ av
motivation som ska sporras for att engagera de anstéllda och f4 dem att prestera. Dérfor avser
denna studie att bidra med klarhet 6ver sambanden mellan de olika typerna av motivation och
hur dessa kan leda till prestation for att utreda vad vi behover veta mer om pd omradet.
Eftersom tidigare forskning foresprékar att anvinda antingen inre eller yttre motivation eller
en kombination kommer studien undersdka hur inre och yttre motivation paverkar prestation
pa arbetet, for att klargora hur de olika motivationstyperna kan anvéndas. Detta kommer att
goras med hjdlp av motivation crowding theory for att forklara hur olika kombinationer av
motivation kan se ut och hur en vilbalanserad kombination uppnas (Frey & Jegen, 2001).
Detta gors med hjilp av tringseleffekter vilket handlar om att den yttre motivationen

antingen kan trénga in och sporra den inre motivationen eller trdnga ut den.

Vidare har Deci och Ryan (1985) kommit fram till att olika behovsfaktorer (autonomi,
kompetens och samhorighet) méaste upplevas vara uppfyllda av individen for att denne ska
drivas av inre motivation och vilja prestera. Deras teori, self-determination theory, har
anvants under manga &r for att undersoka sambandet mellan motivation och prestation i olika
sammanhang. Mycket av forskningen fokuserar pa hur behoven ska upplevas vara uppfyllda
for att nd den inre motivation som behdvs for att prestera. Daremot upplevs denna forskning
vara utspridd och dérfér kommer studiens andra unders6kningsomréde vara att undersoka
vilka motivationella faktorer som leder till motivation och prestation samt hur sambandet
mellan de motivationella faktorerna och behovsfaktorerna ser ut. Det dr viktigt att forsta
dessa samband for att i ett senare skede kunna anvidnda dem pé ett korrekt sétt och {4 6nskat

resultat.

Self-determination theory har anvénts i en hel del studier som undersdker motivation och
prestation pa olika arbetsplatser. Olika arbetsplatser, privata som offentliga, har undersokts
och dven hidr upplevs forskningen vara osamlad. Det dr viktigt att fi en sé tydlig bild som
mojligt av vilken typ av motivation som &r viktig i de olika sektorerna for att arbetsgivare ska
ha tillgdng till ndgon form av utgangspunkt nidr de formar sina styrningssystem. Studien
kommer sédledes dven att undersoka vilka motivationella faktorer som dr viktigast i privat

respektive offentlig sektor. Den samlade forskningen, som ligger till grund for denna studie,



undersoker vanligtvis ensamma och isolerade motivationsfaktorer. Detta arbetets bidrag ar
att, genom en jamfOrande litteraturstudie, belysa forstdelsen av hur olika motivationsfaktorer

blir mer effektiva genom kombination med varandra.

1.2 Syfte och fragestéllningar
Syftet med denna studie ar att fa forstaelse for hur yttre och inre motivation hdnger ihop med
prestation hos anstdllda inom olika sektorer och vilka faktorer som leder till 6nskad

motivation. Frigor som studien soker svar pa blir séledes:

- Hur pdverkar yttre och inre motivation prestation pa arbetet och ndr kan den ena
vara viktigare dn den andra?
- Vilka faktorer leder till okad motivation och prestation?

- Vilka motivationella faktorer dr viktigast i privat respektive offentlig sektor?

1.3 Disposition

Studien dr uppdelad i sex kapitel dir det fOrsta dr ett introduktionskapitel. I kapitel tva fér
lasaren insyn i den teoretiska referensram som studien grundas pa. Efter detta leds ldsaren in
pa kapitel tre dir metodvalet och arbetsgdngen som ligger till grund for uppsatsen beskrivs.
Kapitel fyra redogér for den insamlade datan om motivation och prestation hos anstillda
inom olika sektorer samt vilka typer av beloningar som framkallar de olika typerna av
motivation. Det empiriska materialet analyseras och diskuteras i kapitel fem, med
utgangspunkt i den teori som presenterats, som foljs av forslag pd vidare forskning. Darefter

presenteras de slutsatser som dragits samt en diskussion i kapitel sex.

2. Teoretisk referensram

Fokus for undersokningen &r hur olika typer av motivation hidnger ihop med prestation och
hur dessa kan sporras med hjélp av olika beloningar samt hur detta kan forandras beroende pa
om individen arbetar i privat eller offentlig sektor. For att kunna undersdka detta kommer

self-determination theory, motivation crowding theory och beldningsteori att anvindas.



Self-determination theory bidrar med ett perspektiv pd hur motivation och prestation kan
tankas hidnga ithop medan motivation crowding theory forklarar hur de olika typerna av
motivation kan kombineras for att forsoka astadkomma positiva tringseleffekter. Vidare
kommer beloningsteori att anvidndas for att forklara hur olika typer av beloningar kan
anvindas for att sporra motivation som leder till prestation. Den teoretiska referensramen

kommer att anvidndas for att presentera ett resultat i slutet genom att tolka empirin.

2.1 Definitioner av motivation

Definitionen av begreppet motivation har formulerats av en rad olika forskare och en frekvent
anvind definition dr av forskarna Richard M. Ryan och Edward L. Deci. De beskriver att
motivation innebdr att individen péaverkas att handla, till exempel att utféra en arbetsuppgift.
Ar individen stimulerad i arbetet mot sitt mal anses denne vara motiverad, medan en individ
som inte upplever ndgon drivkraft alls anses vara omotiverad (Ryan & Deci, 2000). Vidare
menar Ryan och Deci (2000) att det finns olika typer av motivation, beroende pa vad for syfte
och forhallningssitt individen har. Exempelvis kan en individ vara motiverad for att erhélla

nya kunskaper, for att uppna nagot eller for att att fa bekriftelse.

Ryan och Deci (2000) delar upp motivation i tva delar: inre och yttre motivation. Samtidigt
forklaras det att tvd sorters beloningar, inre och yttre beloningar, uppstir genom de tva
motivationstyperna. Inre beloningar uppstér genom inre motivation. Inre motivation handlar
om att individer deltar i1 aktiviteter eller genomfor uppgifter for att det dr intressant, roligt
eller tillfredsstdllande. Dessa inre beloningar dr anledningen till att individen engagerar sig
och utvecklas. Beloningen ér alltsd ndgon form av vdlmaende och individuell utveckling

(Ryan & Deci, 2000).

Yttre beloningar uppstar genom yttre motivation. Individen ar motiverad att utfora en uppgift
eller delta i en aktivitet for att fa en yttre beloning, till exempel 16n for arbete (Deci, Koestner
& Ryan, 1999). Det kan dven vara sé att individen kinner sig pressad att delta i eller utfora en
uppgift. Ett exempel dr ett barn som gatt ifran att l4sa en bok pa grund av att det ar roligt till
att lasa boken enbart for att {2 till exempel godis av fordldrarna. Jaghult (2005) menar att vid

yttre beloningar blir individen beroende av att bli tilldelad den ekonomiska beléningen av en



annan part, jimfort med den inre beloningen som kan uppstd genom inre glidje och

tillfredsstéllelse.

2.2 Self-determination theory (SDT)

Deci och Ryan (2008) forklarar att skillnaden mellan denna teori och andra
motivationsteorier dr att denna skiljer pd olika sorters motivation. Det &r inte mingden
motivation som ar viktig utan sjidlva kvaliteten pd motivationen. Forfattarna delar in
motivation 1 tvd olika delar: autonom motivation och kontrollerad motivation. Autonom
motivation handlar om att individen agerar av egen vilja och med kénslan av att ha ett fritt
val. Denna typ av motivation innefattar bade inre och yttre motivationella faktorer. Vidare
forklarar Deci & Ryan (2008) att de yttre faktorerna dr sadana déir vardet 1 att utfora uppgiften
ar det individen identifierar sig med. Gagné och Deci (2005) menar att kontrollerad
motivation istillet handlar om att individen kénner sig pressad och tvingad att delta i olika
arbetsuppgifter. Hiar paverkar yttre faktorer sisom en monetir beloning individens beteende
vilket gor att individen kdnner sig tvingad att utfora en uppgift. Enligt Deci och Ryan (2008)
paverkar detta den inre motivationen i det avseende att individen utfor uppgiften enbart for att

till exempel fa bekriftelse.

Gagné och Deci (2005) forklarar att teorin har olika grader av de tvd motivationerna, dar
graden av autonomi jamfort med kontroll varierar. Inre motivation betraktas som autonom, da
det handlar om individens egna intresse kring uppgiften. Daremot menar teorin att det finns
fyra grader av yttre motivation: extern, introjekt, identifierad samt integrerad reglering.
Denna studie behandlar extern och identifierad reglering. Gagné och Deci (2005) beskriver
identifierad reglering som mer autonom dn kontrollerande och extern reglering som en
kontrollerande motivation. Den forsta uppstar nér individen identifierar sig med beteendet
som uppstar vid utférandet av en uppgift och samtidigt accepterar det som sitt eget. Pa sa sitt
far individen dven en kidnsla av frihet. Den andra uppstir nir individen endast utfor en

aktivitet for att nd onskad effekt.

Vidare fokuserar teorin pé tre basala psykologiska behov som enligt Deci och Ryan (1985)

behovs for att inre motivation hos individen ska vara mgjlig. Dessa behov dr kompetens,



sjalvstandighet (autonomi) och samhorighet. Kompetensmotivation handlar om behovet att
lira sig nya saker och finslipa sina kunskaper. Detta i sin tur motiverar ett explorativt
beteende samt ett beteende som gor att individen utvecklas och vidxer som person. Nésta
behov ar sjdlvstidndighet/autonomi som handlar om behovet att styra sitt eget beteende och
sina mélséttningar. Enligt Deci och Ryan (1985) pédverkar detta en individs prestation och
kénslan av sjdlvkontroll och sjilvforverkligande okar. Det tredje och sista behovet handlar
om att bygga meningsfulla relationer med andra ménniskor och kdnna tillhorighet. Nér
samtliga behov upplevs vara uppfyllda kommer kénslan av sjdlvbestimmande nés, samtidigt

som inre motivationella faktorer blir drivande i vardags- och arbetsaktiviteter.

Deci och Ryan (2008) forklarar att forstdelsen av hur olika sociala faktorer paverkar den
autonoma och kontrollerande motivationen &r viktig da detta gér det mojligt att studera hur
olika faktorer paverkar i vilken utstrickning behoven blir uppfyllda. Detta i sin tur innebér
mdjligheten att se vilken péverkan olika faktorer kommer att ha p& bland annat en individs
vilméende, motivation och arbetsprestation. Vidare forklarar Ryan och Deci (2000) att en
yttre beloning minskar den inre motivationen om beldningen ges for ett beteende som redan
ar motiverat av en inre faktor. Detta pd grund av att beloningen da blir en kontrollerad
beloning istdllet. Forfattarna menar att ovéntat berdm for prestationen istéllet 6kar den inre

motivationen.

2.3 Motivation crowding theory (MCT)

Enligt Frey och Jegen (2001) ar det vanligt att inom olika ekonomiska teorier, exempelvis
agentteorin, enbart fokusera pd yttre beloningar och yttre motivation d& detta &r
kontrollerbart. Vidare menar forfattarna att inre beloningar och motivation inte tas hdansyn till
i lika stor utstrackning pa grund av svérigheter att paverka och kontrollera dessa. Med denna
bakgrund har motivation crowding theory (MCT) utvecklats och ir ett forsok till att integrera
ekonomiska och psykologiska teorier. Enligt Anthony et al. (2014) baseras MCT péa
self-determination theory som beskrivs ovan och syftar till att pdvisa samband mellan inre
och yttre motivation samt att trangseleffekter uppstar till f6ljd av hur dessa anvinds. Vidare
definierar forfattarna en yttre beloning som nagot en individ far genom att utféra en uppgift,

vilket oftast &r en monetdr beloning, medan en inre beloning definieras som tillfredsstéllelsen
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som uppstar hos individen ndr denne utfor en uppgift. Daremot ser forfattarna inte nagon
skillnad mellan agentteorin och MCT nér forhallandena &r sddana att den inre motivationen ér

valdigt 1ag vilket oftast dr fallet vid repetitiva arbeten.

Teorin vill lyfta fram att den yttre motivationen kan ha bade positiv och negativ effekt pd den
inre motivationen beroende pd hur beloningarna anvinds. Frey och Jegen (2001)
argumenterar for att den yttre motivationen antingen kan ha en uttringande eller en
intringande effekt pa den inre motivationen. En uttringande effekt uppstr nér en yttre
beloning betraktas som kontrollerande av individen. Detta dr pd grund av att individens
sjdlvbestimmande forsdmras nir en atgird betraktas som kontrollerande. Samma effekt
uppstér nir individens sjdlvkidnsla forsdmras. Detta sker nir individens arbete inte blir
bekriftat eller uppmérksammat vilket leder till kénslan av att inte bli uppskattad. Detta i sin
tur leder till att motivationen minskar. En intrdngande effekt uppstar istéllet nir en yttre
beloning betraktas som stottande. Enligt Anthony et al. (2014) kan detta exempelvis vara nér
den yttre beloningen inte dr direkt kopplad till individens prestation eller mottaget berdm for
utfort arbete. Till skillnad frdn den uttringande effekten kommer individens sjdlvkénsla i

denna situation att forbéttras samtidigt som kénslan av sjdlvbestimmande kommer att 6ka.

2.4 Beloningsteori

Jaghult (2017) beréttar i sin handbok att beloningssystem &r ett viktigt styrmedel for att en
organisation ska fungera optimalt. Med hjilp av olika beldningssystem kan chefer hjélpa
anstéllda och verksamheten i den riktning de onskar. Beloningssystemet som viljs har tre
nyckelfunktioner. Den forsta dr att rekrytera och behalla arbetsvillig och motiverad personal.
Jaghult (2017) menar att det ar viktigt att skapa en arbetsmiljé dér de anstéllda kdnner att de
kan utvecklas och vixa for att de ska stanna kvar. Att anstéllda far fatta egna beslut och vara
sjdlvstindiga 1 ett utmanande och utvecklande arbete blir d& viktiga punkter i arbetsledarens
strategiska pusslande (Jaghult, 2005). Den andra funktionen &r att styra arbetskraften mot det
omrade som &r av intresse just nu. Tanken dr att dstadkomma malkongruens och fungerande
teamwork samtidigt som foretaget blomstrar (Jaghult, 2017). Enligt Jaghult (2005) &r det
viktigt att beloningssystemet alltid &r kopplat till foretagets mél, annars finns risken for att det

betraktas som en egen del och inte ett system som &r forenat med organisationen. Detta
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innebér att beloningssystemen alltid &r i behov av kontinuerlig uppdatering och anpassning
till tid och arbetsfokus (Jaghult, 2017). Den tredje och sista nyckelfunktionen &r att motivera
de anstéllda till onskvérda prestationer dir de ska ldgga krutet pa de “viktiga” uppgifterna i

(13

forsta hand (Jaghult, 2017). Arbetsuppgifter som anses “viktiga” ar de uppgifter som kan
kopplas till langsiktiga mal inom organisationen, médl som alla anstéllda bor striva efter

(Jaghult, 2005).

2.4.1 Individuell och kollektiv beloning

Hur olika former av beloningar upplevs beror pa individuella prioriteringar. Beloningarna ska
bidra till motivation hos en individ genom att uppfylla olika behov (Arvidsson, 2005).
Individuellt uppsatta mél bidrar till motivation for arbete, prestation och erhéllen beloning
(Pearsall, Christian & Ellis, 2010). Jaghult (2005) framfor att en del virderar den inre
tillfredsstillelsen hogt, exempelvis genom att f4 berom eller att ta eget ansvar, medan andra
anser att yttre beloningar som till exempel 16n dr en motivationsfaktor. Vidare menar Jaghult
(2005) att motivation ocksd kan bero pé livssituation och individuell utveckling. Med ett
storre forsorjningsbehov dr ekonomisk ersittning att foredra, medan andra sitter ett hogre
viarde pa mojligheten till utveckling och nya erfarenheter. Utover detta dr en bidragande

faktor om individen blir belonad individuellt eller i ett team.

Enligt Arvidsson (2005) ar fordelen med individuell beloning att den ar knuten till individuell
prestation, vilket bidrar till storre chans for att de egna behoven blir tillfredsstéllda. Jaghult
(2005) menar att tillfredsstéllelsen av individuell beloning kan uppnds genom exempelvis
medarbetarsamtal med chefen eller tilldelningen av eget ansvar. Dock é&r detta ett problem for
chefer, som ska forsoka uppfylla alla medarbetares olika behov. Annu en nackdel med
individuell beloning &r risken for suboptimering, vilket inte frdmjar resultatet ur ett

helhetsperspektiv.

Till skillnad fran den individuella beloningen ges kollektiv beloning ut till en grupp baserat
pa vilket resultat som dstadkommits. Kollektiv beloning forekommer pé arbetsmarknaden da
medarbetare ofta jobbar tillsammans, vilket leder till att hela grupper ska belonas for det

lyckade arbetet (Jaghult, 2005). Arvidsson (2005) nidmner att fordelen med kollektiv
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beddmning dr ett okat samarbete mellan medarbetarna, medan nackdelen &r att de olika
individerna 1 grupp bidrar till olika mycket prestation, vilket i sin tur leder till att vissa blir
belonade for ndgot som de inte bidragit till. Vidare dr en nackdel &dven att samtliga

medarbetares individuella behov inte kan uppfyllas samtidigt.

3. Metod

3.1 Metodval

Givet studiens syfte har vi valt att gora en litteraturstudie. Syftet med detta arbete ar att fa en
forstaelse for hur motivation och prestation hénger ihop hos anstillda och identifiera vilka
faktorer som leder till prestation samt 1 vilka sammanhang enbart yttre eller inre motivation ar
av vikt. Givet detta ar arbetets fokus att bidra med en tolkande och analyserande illustration
av vad tidigare studier kommit fram till for att ge klarhet 6ver de olika sambanden som
ndmnts ovan och vad som behdver studeras ytterligare. Med denna bakgrund ansdg vi att en

litteraturstudie 1ampar sig bést for att kunna svara pa studiens fragestéllningar.

3.2 Arbetsgiang och urval

Med detta metodval har datainsamlingen skett genom kurslitteratur och artiklar som é&r
relevanta for undersokningsomradet. Fokus har framst riktats mot artiklarna dd studien
baseras pa tidigare forskning. Detta innebér att arbetet har baserats pa sekundédrdata. Denna
typ av data bestdr av empiriskt material som ndgon annan samlat in eller skapat i syfte att
kunna genomfora en annan undersékning (Alvehus, 2019). Sekundirdata kan utnyttjas pa sa
sitt att andras slutsatser kan anvéindas for att skapa klarhet och kunna dra en egen slutsats.
For att kunna precisera de fragor som skulle undersokas och det omrade fokus skulle ldggas
pa var forsta steget att utfora en grundlig litteraturgenomgéng. Tanken var att samla den
spridda informationen och forsoka bidra med forstaelse for hur olika motivationsfaktorer blir
mer effektiva genom att kombineras. Detta skapade en Overblick 6ver vad som tidigare
studerats och gav oss mojligheten att identifiera vilka problem som var férknippade med
dmnet. Vidare kunde slutsatser dras kring vem som drabbas av dessa problem och ddrmed

vem studien dr av intresse for.
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For att hitta relevant material anvéindes diverse databaser sdsom LubSearch, Business Source
Complete (EBSCOhost), Scopus och Google Scholar. Vid sokning anvindes sékord som vi
ansdg var relevanta for att hitta den information som var nddvindig for studien. Dessa var:
“Motivation”, “Intrinsic motivation”, “Extrinsic motivation”, ‘“Performance”, ‘“Motivation
crowding theory”, “Self-determination theory”, “Incentives”, “Compensation”, “Rewards”,
“Motivation in the workplace” och “Performance in the workplace”. Sokorden har sedan
kombinerats pa olika sitt for att 4 relevanta tréffar. Vidare begrinsades urvalet till de artiklar
som blivit peer reviewed vilket innebér att de har granskats av experter inom dmnet innan
publicering skett. Detta resulterade 1 véldigt manga triffar och en hel del som inte var
anviandbart for just denna studie. Séledes handlade steg tvd om att ldsa artiklarnas rubriker
och abstract for att fi en bild av vad de olika artiklarna undersokte. Pa sa sitt fick vi ett forsta
urval av artiklar som potentiellt skulle kunna anviandas. Under denna process forsokte vi dven

hitta studier som kom fram till samma sak genom olika faktorer.

Steg tre innebar att de artiklar vars abstract forefoll vara intressant for studien ldstes noggrant.
Efter en noggrann genomlésning kunde de artiklar som var av vikt plockas ut medan resten
sallades bort. De valda artiklarna ldstes och granskades i sin helhet av alla forfattare av denna
studie. I samband med detta upprittades sma tabeller dir varje artikel bearbetades och
sammanfattades. Fokus lag pa syfte, definitioner, metod och resultat vilket skapade en bra
overblick Over det varje artikel vill ha sagt. Eftersom att en stor del av litteratursokningen
gjordes 1 borjan av arbetet nir litteraturgenomgéngen gjordes behdvde minnet frischas upp
ndr det var dags att skriva empirikapitlet. Detta gjorde att steg fyra blev en extra bearbetning
av alla artiklar. Denna gangen anvidndes mindmaps for att kontrollera artiklarnas resultat och
koppla de olika resultaten till varandra. Detta ledde till en bild 6ver hur empirin skulle byggas
upp samtidigt som idéer kring sddant som kunde diskuteras och analyseras genererades.

Vidare skapades dven ett femte fokus i tabellerna som fick kallas diskussion.

Under arbetsgéngen upptickte vi dven att det var vissa kéllor som inte var relevanta léngre.
Dessa togs bort och nya soktes fram. Steg fem blev séledes att ga igenom de utvalda
artiklarnas referenslistor. De artiklar som valdes hér gick igenom samma process som

beskrivits ovan. Genom dessa steg skapades ett verktyg som underlittade skrivandet vildigt

14



mycket. Arbetssittet bidrog till en tydlig 6verblick och hjilpte oss att hélla koll pé likheter
och skillnader samt kopplingar till den teoretiska referensramen. Nér urvalet var sd gott som
klart delade vi in artiklarna i olika grupper beroende pa vilken fraga de skulle komma att
besvara. Detta innebir att vi har arbetat med ett strategiskt urval som handlar om att soka
empiriskt material med utgangspunkt i studiens fragestéllningar (Alvehus, 2019). Att arbeta
med ett strategiskt urval kan ibland leda till att en viktig del av det empiriska materialet gar
forlorat da stort fokus ldggs pa en viss aspekt. For att forsoka komma ifrdn detta s& mycket
som mojligt har vi forsokt jaimfora nyare killor med &dldre. Det empiriska materialet har till
stor del avgrinsats till studier gjorda efter ar 2000 men vi har inkluderat en del killor frin

tidigare ar for att inte ga miste om viktiga synpunkter.

3.3 Analys av data

Utgangspunkten for att analysera de 21 anvinda artiklarnas resultat har varit att identifiera
olika faktorer som leder till motivation och prestation. For att kunna goéra detta har vi utifran
vér teoretiska referensram undersokt huruvida det finns ndgot samband mellan motivationella
faktorer, behovsfaktorer och prestation samt hur dessa samband ser ut. Vidare har vi
undersokt vilka faktorer som kan tidnkas vara beroende respektive oberoende av andra
faktorer, vilket gjorde det mdjligt att fa forstielse for hur empirin kan kopplas till teorin. Vi
kunde pa sé sitt identifiera ett monster dir de motivationella faktorerna ger upphov till
behovsfaktorerna, som beskrivs ovan i teorikapitlet, som sedan leder till motivation och
prestation. De motivationella faktorerna &r dirmed oberoende variabler medan
behovsfaktorerna, motivation och prestation dr beroende variabler. Detta ger en teoretisk
generaliserbarhet s som Alvehus (2019) forklarar genom att bidra med en syn pa hur de
olika sambanden ser ut och forstielse for hur man kan ta sig an andra fall inom samma

omrade.

Genom att forsoka fa forstaelse for hur empiri kan kopplas till teori sd dndrades den strikta
bild kring olika typer av motivation som vi till en bdrjan hade. P4 sa sitt har analysen handlat
om att successivt fa en djupare forstaelse for hur dessa motivationstyper kan komma att te sig
1 olika situationer genom att hela tiden analysera teori och empiri i ljuset av varandra.

Eftersom att vi arbetat pé detta sétt finner vi att arbetet har hantverksvaliditet s som Alvehus
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(2019) beskriver den. Enligt Alvehus (2019) kan en nackdel med detta arbetssétt vara att
forskarna paverkas for mycket av tidigare forskning. Eftersom att en litteraturstudie enbart
bygger pa tidigare forskning sadg vi detta som ett bra alternativ for att kunna driva arbetet

framat.

4. Empiri

[ foljande avsnitt presenteras relevant material fran de vetenskapliga artiklar samt
kurslitteratur som samlats in till studien. Avsnittet dr uppdelat i fyra delar, dir forsta delen
handlar om hur de olika motivationstyperna kan kombineras for att skapa en balans. Den
andra och tredje delen dr uppdelad mellan privat och offentlig sektor, for att se likheter och
skillnader mellan hur motivation anvénds samt vilken motivationstyp som leder till prestation
1 de olika sektorerna. Del fyra behandlar olika typer av beloningar och hur dessa kan
anviandas for att sporra den motivationstyp som kravs. Efter varje avsnitt kommer en tabell
presenteras med de artiklar som behandlats for att fi en Overblick pd vilket resultat som

framforts 1 varje artikel.

4.1 Olika motivationstyper

Motivation &r inte alltid konstant och &r kénslig for fOrdndringar i omgivningen.
Omstrukturering 1 arbetsmiljo och organisation kan péverka individuell motivation, darfor ar
det riskfyllt att hilla fokus pa endast en typ av motivation. Trots detta foresprakar en del
forfattare enbart yttre eller inre motivation. Amabile (1993) och Frey (1997) foresldr en
vélbalanserad kombination av de tva typerna for att nd sa hog motivation som mojligt och
darmed prestation. Amabile (1993) menar att en individ kan motiveras bade av en monetar
beloning och utvecklingsmojligheter i sitt arbete, alltsd en kombination av en inre och en
yttre motivationsfaktor. Forfattaren vill forklara de positiva effekterna av att kombinera inre
och yttre motivation genom tva olika koncept; “Extrinsics in Service of Intrinsics” och “The

Motivation-Work Cycle Match”.
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Det forsta konceptet (Amabile, 1993) handlar om att yttre motivation, som stottar individens
kénsla av att kinna sig kompetent samtidigt som kénslan av sjdlvbestimmande inte
forsvinner, stirker inre motivation. Yttre motivation som anvinds for att 6ka individens
delaktighet 1 olika arbetsuppgifter bor ha samma effekt, till exempel en beloning eller
konstruktiv kritik. Vidare forklarar badde Amabile (1993) och Frey (1997) att yttre motivation
1 form av kontrollerande beloningar dr sddant som istéllet skadar och trianger ut den inre
motivationen. Individer vill inte kdnna att de &r kontrollerade och inte har ett eget val. Det
andra konceptet handlar enligt Amabile (1993) istdllet om 1 vilket stadie 1 arbetsprocessen
den yttre beloningen presenteras. Forfattaren beskriver att inre motivation stdr som drivande
for kreativa processer, atminstone 1 borjan av de flesta projekt. Néar den initierande och mest
kreativa fasen dr Over kan introduktion av en yttre motivationsfaktor fortsitta att vara
drivande. Beloningar som sitts in 1 rétt skede av en arbetsprocess pé beskrivna sétt visar sig
ocksa vara de som gor storst nytta och ser till att motivationen for arbetet inte avtar och att

prestationen hos de anstillda héller hog niva.

Vidare kommer Frey (1997) fram till att en bra kombination av de tvd motivationstyperna
okar individens tillfredsstillelse pa arbetsplatsen och héjer chanserna att uppnad Onskat
arbetsresultat. Nér utforandet av en arbetsuppgift drivs av individens inre motivation,
kommer kapaciteten for inldrning och nyfikenheten att 6ka och resultera i att prestationen
priglas av kreativitet. Precis som Amabile ovan kommer fram till sa dr det individens kdnsla
av att vara kompetent samt mojligheten att utveckla sin kompetens som leder till prestation.
Vidare menar Frey (1997) att inre motivation har en positiv effekt pa individens mentala och
fysiska hélsa vilket bidrar till tillfredsstillelse pa arbetsplatsen. Daremot kan en for hog
kombination av motivationstyperna leda till obalans. Obalans uppstir pd grund av att
individen blir Overmotiverad, da arbetet kunde utforts d&ven om en eller bada
motivationsfaktorerna hade minskats. For att undvika detta beréttar Frey (1997) att individen
kommer att minska den inre motivationen d4 denna &r kontrollerbar till skillnad frén den yttre
motivationen som styrs av ndgon annan. Detta leder till att den inre motivationen ersitts av

den yttre och en uttringningseffekt uppstar.

Under manga ar har forskningen fokuserat pd inre och yttre motivation och dess effekter pa

bland annat prestation. Nyare ron foreslér ddremot en tredje typ av motivation att ta hdnsyn
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till nér detta undersoks. Locke & Schattke (2019) presenterar prestationsmotivation som en
tredje typ av motivation, och menar att denna typ av motivation sporrar anstillda till att
prestera pa arbetet. Forfattarna forklarar att prestationsmotivation behovs for att individer ska
vilja ldra sig och bli bittre pa att utfora olika delar av sitt arbete. Att forbéttras &r alltsd det

som star i fokus.

Locke och Schattke (2019) tycker att monetéira beloningar mélas upp som nagot som stryper
individens vdlmaende och tycker att detta ar fel. Forfattarna menar att pengar enbart kan vara
kontrollerande om individen vérderar pengar hogt. Pengar ér idag en sjélvklarhet vilket bidrar
till en form av autonomi d& valmgjligheter 6ppnas upp. Vidare forklarar Locke och Schattke
(2019) att de tre motivationstyperna antingen kan sporra varandra och resultera i en
intrangande effekt, kompensera for varandra eller vara i konflikt med varandra. Forfattarna
menar till exempel att nir individen deltar i1 en aktivitet enbart for ndjet och njutningen (inre
motivation) sd ar det oftast for att denne tycker det dr kul. Nér ndgot &dr roligt tenderar
individen att spendera mer tid pd att gora det vilket innebér att en forbéttring oftast sker. P&
detta sitt leder inre motivation till prestationsmotivation. Locke och Schattke (2019) menar
att det dven gér att vinda pa detta, till exempel tenderar méanniskan att tycka om sadant den &r
bra pa och om en individ utfor en aktivitet for att forbdttras s& resulterar det oftast i att

individen tycker det dr roligt. Pé sa sitt leder prestationsmotivation till inre motivation.

Vidare berittar Locke och Schattke (2019) att de olika motivationstyperna kan kompensera
for varandra. Ett exempel vore en advokat som inte dr ndjd med arbetet men &nda far
tillfredsstillelse av att utfora det bra pa grund av prestationsmotivationen. Advokatens hoga
inkomst (yttre motivation) ger denne mer tid att spendera pa ndjsam fritid. Detta innebér att
den inre motivationen som fattas pd arbetet kan kompenseras av yttre motivation och
prestationsmotivation. Locke och Schattke (2019) menar att det &r 1 en sddan situation som
konflikt mellan de olika typerna av motivation kan uppstd. Det kan vara si att en individ vill
ha mycket fritid for att kunna gora de saker som ger ndje och njutning samtidigt som de vill
tjdna pengar. Ger arbetet inte ndgon inre motivation blir det svért att kombinera dessa tvd, d&
mycket tid méste spenderas péd arbetet for att individen ska kunna tjina den summan som é&r 1

sikte.
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Forfattare

Typ av motivation

Sektor

Resultat

Amabile (1993)

Kombination av inre
och yttre motivation.

Privat och offentlig

Prestation kan forutses
nar en kombination av
bade inre och yttre
motivation anvands.

Inre motivation
anvands nér en kreativ
prestation krévs,
medan en yttre
motivation kan
introduceras i ett
senare skede.

Frey (1997)

Kombination av inre
och yttre motivation.

Privat och offentlig

En kombination av
bade yttre och inre
motivation resulterar i
att 6ka den anstélldas
tillfredsstillelse inom
arbetet och pa sa sétt
uppna hogre
prestation.

Kontrollerande
beloningar kommer att
minska individens inre
motivation.

Om den inre
motivationen r
overvigande, kommer
inldrning och
nyfikenhet 6ka, och pa
sa satt bidra till
kreativ prestation.

Locke & Schattke
(2019)

Prestationsmotivation

Privat och offentlig

Prestationsmotivation
ar ndgot anstillda
behover for att de ska
vilja ldra sig och pa sa
satt bli béttre pa sitt
arbete.

Beroende pa hur inre,
yttre och
prestationsmotivation
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anvéands, kan de
sporra varandra eller
motsétta varandra.

4.2 Motivation och prestation i privat sektor

Kénslan av autonomi och kompetens forefaller séledes vara viktigt for att individen ska
kunna prestera pa arbetet. Ett par exempel har getts ovan pa hur de olika motivationstyperna
kan sporra varandra och resultera i en intringande effekt, kompensera for varandra eller
tringa ut varandra. Hur ser detta dd ut i privat sektor och vilka motivationella faktorer leder
till onskad prestation? Exempelvis berdttar Baard, Ryan och Deci (2004) att motivation och
prestation pa arbetsplatsen dr kopplat till att de tre basala psykologiska behoven autonomi,
kompetens och samhdrighet upplevs vara uppfyllda av individen och detta beror pa tvé olika
faktorer. Den forsta handlar om att individen ska kénna och uppleva att arbetsgivaren stottar
och fridmjar autonomi. Den andra handlar om individens egen tendens att vara
sjalvbestimmande som leder till att denne dras mot miljoer som stottar sjalvbestimmandet.
Detta handlar alltsd om inre motivation. Baard, Ryan och Deci (2004) berittar att nir de tre
basala behoven ir uppfyllda genom dessa tvd faktorer si kan prestation forutses. Aven

behovet samhorighet kan ensamt forutse prestation om det upplevs vara uppfyllt.

Ett annat exempel dr Zhang et al. (2016) som 1 sin studie kommer fram till att en form av
yttre motivation, som 1 self-determination theory kallas for identifierad reglering, leder till
prestation pa arbetet. Identifierad reglering rdknas till autonom motivation och innebér att
individen utfor en uppgift eller deltar i en aktivitet och identifierar med det som é&r viktigt i
det beteendet och accepterar sedan beteendet som sitt eget. Resultatet visar att nir identifierad
reglering okar hos individen s& forbittras dven arbetsprestationen. Zhang et al. (2016) menar
att denna typ av yttre motivation som &r autonom leder till att individer utvecklar uthallighet i
uppgifter som dr viktiga men inte nddvéndigtvis intressanta. Uthalligheten leder till att
individen accepterar sina arbetsaktiviteter och ser vikten i att utfora sitt arbete, vilket i sin tur
leder till att individen ldttare kan identifiera organisationens mal och aktivt arbeta i linje med

dessa.
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En annan studie visar ocksé att yttre motivation leder till autonomi (Eisenberger, Rhoades &
Cameron, 1999). Experimenten utfors pd bade studenter och anstéllda under ett tillfdlle och
visar likadana resultat. I detta fall handlar det om monetéira beloningar som ger 6kad kénsla
av autonomi hos individen. Resultaten visade att beloning ledde till att kdnslan av
sjdlvbestimmande Okade. Nér en monetir beloning erbjods uppstod kénslan av fritt val
(autonomi) hos individen pa grund av att denne kénde att personen som erbjod beloningen
hade mindre kontroll 6ver beslutet att genomfora uppgiften eller inte. Det som avgjorde om
individen genomf6rde uppgiften eller inte var hur intressant beldningen uppfattades vara for
den enskilda individen. Vidare berittar Eisenberger, Rhoades och Cameron (1999) att nér
anstéillda forvdntade sig beloningar, s& uppstod dven kénslan av att fa vara med och
bestimma Over hur det egna arbetet skulle utforas. Detta innebar att anstillda dven kénde att
foretaget véirderar arbetet de utfor. Resultatet blev att det basala behovet autonomi upplevdes

vara uppfyllt och detta i sin tur 6kade prestationen.

Vidare ledde dven kinslan av att vara kompetent till prestation. I studierna ovan visar
resultaten att kompetens kan sporras badde genom inre och yttre motivation dér den inre
handlade om inldrning och nyfikenhet och den yttre handlade om feedback och konstruktiv
kritik. Resonemanget om inlérning och prestation diskuteras i atminstone en annan studie.
Sureephong et al. (2020) undersoker vilken effekt materiella icke-monetira beloningar
(handlar om prylar eller presentkort for olika upplevelser), sociala icke-monetira beloningar
(handlar t.ex. om att bli utvald till ménadens anstdlld eller att chefen ger berom framfor andra
arbetskollegor) och jobbrelaterade icke-monetira beloningar (handlar t.ex. om att fa
mojligheten att vara delaktig i beslut och mojligheten att bli befordrad) har pa individers
motivation och prestation och i sin tur viljan att delta i e-learnings som arbetsgivaren skickar
ut. Sureephong et al. (2020) beréttar att de individer som blev tilldelade ndgon form av
materiell icke-monetér beloning deltog 1 storre utstrackning i1 e-learnings én de individer som
fick en av dem tva andra beloningstyperna. Med andra ord sd okade motivationen av
materiella icke-monetéra beloningar vilket ledde till 6kad prestation. Forfattarna beréttar d&ven
att resultatet indikerar pa att hur pass bra individen ldr sig paverkas positivt av denna typ av

beloning och leder dven 1 sin tur till prestation.
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Att fa sina anstillda att kdnna sig kompetenta kan vara en svér uppgift for arbetsgivare. Det
finns ett par forfattare som diskuterar individens tro pé sig sjilv som en faktor. Cetin och
Askun (2018) berédttar att inre motivation som leder till prestation maste komma frén
individen sjdlv. Det handlar om att individen ska tro pé sin egen kompetens nir det kommer
till arbetet. Nir individen gor detta kan en tydlig 6kning av bdde inre motivation och
prestation ses. Studien genomfors i tio veckor och en tydlig 6kning &r synbar fran vecka till
vecka. Forutom att behoven autonomi och kompetens skulle upplevas vara uppfyllda
diskuterade bdde Amabile (1993) och Frey (1997) ovan om att det for de flesta arbetena kravs

prestation som praglas av kreativitet.

Amabile och Gryskiewicz (1989, se Amabile 1993) kommer fram till att yttre beloningar kan
paverka inre motivation i arbeten som krdver kreativitet. Att arbeta med forskning och
utveckling &r ett exempel. Har fann forfattarna att forskarnas kreativitet paverkades negativt
av att bli tillsagda hur de skulle arbeta (skapade en kinsla av att bli kontrollerad), om de
forvantade sig att instéllningen till deras idéer skulle vara negativ och om de oroade sig for
beloningar. Samtidigt upptickte Amabile och Gryskiewicz (1989, se Amabile 1993) en del
yttre beloningar som istdllet stdrkte kreativiteten hos de anstidllda. Beloningar och
uppmuntran for kreativa idéer var nagot som Okade kreativiteten i arbetet samtidigt som
individens inre motivation okade. Frekvent och konstruktiv kritik samt tydliga mal hade

samma effekt.

Kreativitet dr didremot véldigt individuellt och kan skilja sig fran person till person.
Beloningar som syftar till att 6ka kreativitet i arbetsprestationer kanske inte far positiva
effekter pa individer som uppfattar sig sjédlva som mindre kreativa. Enligt Malik, Butt och
Choi (2014) kan kreativ prestation uppsta pa lite olika sitt. Det forsta handlar om individens
tro pé sig sjdlv. Tror individen pd att denne &r kapabel till att producera kreativa resultat sa
kan yttre beloningar dka den kreativa prestationen. Har individen ddremot inte denna tro sa
kommer yttre beloningar istéllet att minska den kreativa prestationen. Malik, Butt och Choi
(2014) berattar att detta enbart kommer fungera pa individer som tycker att yttre beloningar
ar viktiga. Har individen stark tillit till sin egen forméga men inte betraktar yttre beloningar
som viktiga kommer dessa inte ha ndgon paverkan pa den kreativa prestationen. Malik, Butt

och Choi (2014) berittar att det andra handlar om individens uppfattning av omgivningen. En
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individ som anser att framgangar och misslyckanden beror p& den egna prestationen far 6kad
inre motivation till att prestera kreativt av yttre beloningar. Anser individen ddremot att
framgangar och misslyckanden beror pd externa faktorer och inte en sjdlv kommer denna
positiva effekt inte vara lika stor som i det tidigare fallet. Kreativ prestation kan forutses

genom att titta pd inre motivation som sporrar kreativ prestation.

Ett aterkommande samband &r det mellan olika typer av motivation och kénslan av att vara
kontrollerad. Om fel typ av beloning introduceras vid fel tidpunkt kan detta, istéllet for att
leda till 6kning av inre motivation, leda till att individen kédnner sig kontrollerad vilket tringer
ut den inre motivationen. En yttre beloning som ar indirekt kopplad till prestation férutser
prestation ldttare och béttre dn en beloning som ar direkt kopplad till prestation (Cerasoli,
Ford & Nicklin, 2014; Jacobsen & Jensen, 2017). Detta kan bero pa att kénslan av att vara
kontrollerad inte uppstar nir beloningen inte hdnger pad den enskilda individens prestation.
Cerasoli, Ford och Nicklin (2014) argumenterar for att inre motivation dr det som driver
prestation nir yttre beldningar 4r indirekt kopplade till individens prestation. Ar den yttre
beloningen ddremot direkt kopplad till motivationen dr det bdde en inre och yttre faktor som

driver prestation och darfor blir det svért att avgora vilken typ som sporrar mest.

Vidare forklarar Jacobsen och Jensen (2017) att monetira beloningar s& som
prestationsbaserad 16n tranger ut inre motivation endast nir den upplevs vara kontrollerande.
En monetédr beloning behover alltsé inte alltid skapa en uttrdngningseffekt. Enligt Snelgar,
Renard och Venter (2013) kan en intrdngningseffekt av inre motivation uppstd ndr ordentlig

16n erbjuds samtidigt som arbetsmiljon préaglas av feedback, berdm och utvecklings-

mojligheter.
Forfattare Typ av motivation Resultat
Baard, Ryan & Deci Inre motivation Motivation och prestation hdanger
(2004) samman med tre psykologiska

behoven autonomi, kompetens
och samhorighet. Dessa tre behov
uppfylls genom att uppfylla tva
andra faktorer; stottning av
arbetsgivare samt att vara
sjdlvbestimmande.
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Prestation kan dven forutse nir
enbart behovet av samhorighet
upplevs vara uppfyllt.

Arbetsmiljon har en stor inverkan
pa individens prestation.

Zhang et al. (2016)

Yttre motivation

Nir identifierad reglering okar sa
leder det till en 6kning av
individens prestation, vilket beror
pa att individen lér sig att vara
uthéllig nédr det géller ointressanta
arbetsuppgifter som &r viktiga att
utfora.

Eisenberger, Rhoades &
Cameron (1999)

Yttre motivation

Yttre beloningar starker
individens upplevda autonomi och
sjdlvbestimmande, vilket i sin tur
leder till prestation. Prestationen
okar bade nir individen forvéntar
sig en monetér beloning och nér
denne far en beloning.

Sureephong et al. (2020)

Yttre motivation

Motivation hos anstéllda dkar av
materiella icke-monetéra
beldningar som 1 sin tur genererar
okad prestation.

Cetin & Askun (2018)

Inre motivation

Individens tro pa sin egna
kompetens och tillit till sig sjalv
leder till en inre motivation som
vidare Okar prestation.

Amabile & Gryskiewicz
(1989, se Amabile 1993)

Kombination av inre och
yttre motivation

Yttre beloningar har en positiv
paverkan pé inre motivation och
kreativ prestation.

Malik, Butt & Choi
(2014)

Yttre motivation

Yttre beloningar leder till en
okning av kreativ prestation om
individen har en tro pa sig sjélv,
men kan endast anvidndas pé de
individer som anser att yttre
beloningar &r av vikt.

Yttre beloningar 6kar den inre
motivationen om individen anser
att resultatet som astadkommits
beror pa den egna prestationen,
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vilket vidare bidrar till kreativ
prestation.

Cerasoli, Ford & Nicklin | Kombination av inre och | Inre motivation &r drivkraften nir
(2014) yttre motivation yttre beloningar ar indirekt
kopplade till prestation. Om den
yttre beloningen istéllet ar direkt
kopplad till prestation &r det bade
den inre och yttre motivationen
som leder till prestation.

Jacobsen & Jensen (2017) | Yttre motivation Yttre motivationsfaktorer i form
av prestationsbaserad 16n trdnger
ut den inre motivationen endast
nér individen uppfattar
beloningen som kontrollerande.

Snelgar, Renard & Venter | Kombination av inre och | Inre motivation kan sporras
(2013) yttre motivation genom yttre faktorer sa som 16n,
feedback och berém, men dven
inre faktorer som till exempel
utvecklingsmdgjligheter.

4.3 Motivation och prestation i offentlig sektor

Aven anstillda inom den offentliga sektorn behdver sporras av ndgon typ av motivation for
att bidra med Onskad prestation i arbetet. Studier genomforda i offentlig sektor har en stor
fokus pé inre motivation. Exempelvis menar Georgellis, lossa och Tabvuma (2011) att inre
beldningar dr en stor anledning till att personer soker sig till denna sektor. Man anser att en
storre inre tillfredsstéillelse kan nas av arbete i offentlig sektor. Anledningen till detta anser
bade Bullock, Strich och Rainey (2015) och Chen (2018) &r bidraget som gors till samhallet.
Det ldggs ett storre vdrde péd att arbetet kan hjdlpa samhillet, vilket okar den inre
motivationen. Att engagera sig 1 organisationen blir pa sé sitt ocksa vasentligt for att 6ka den

inre motivationen.

Nar en typ av motivation driver individen till att prestera, dr det mojligt att denna motivation
minskar vid inforandet av ett beloningssystem som inte passar individens preferenser. I den
offentliga sektorn &r ett exempel prestationsbaserad 16n, dock forekommer det delade

meningar géillande denna beloningsform. Chen (2018) anser att nir prestationsbaserad 16n
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infors s& kommer den inre motivationen hos individen att minska. I sin studie visar
forfattaren att de anstdlldas arbetsmoral var som hogst nir ingen prestationsbaserad 16n
forekom. Vidare sjunker individens engagemang samt inre motivation ndr betalningen infors.
Fragan som uppkommer da blir vilken typ av beloning som bor inforas for att den ritta, i
detta fall inre, motivationen ska sporras. D& den monetdra beloningen minskar den inre
motivationen kan den anses vara en oanvindbar beloning, men Chen (2018) menar att
monetédra beloningar dven kan gora nytta. | ssmmanhanget tas uttrycket “Pay enough or don’t
pay at all” till hjélp. Med detta menas att om en monetdr beloning ska tilldelas sa ska denna
vara tillrdckligt hog for att tillgodose individens levnadsbehov men inte sd hog att den inre
motivationen trings ut. Om arbetsgivaren dnda vill anvénda prestationsbaserad 16n sa ska den
vara tillrickligt hog pa sa sitt att den anstillde kompenseras for den forlorade inre

motivationen.

Ytterligare negativa aspekter med att anvénda prestationsbaserad 16n i offentlig sektor &r
bland annat att output dr svirt att méta, samt att olika chefers malséttningar ska motas
(Georgellis, lossa & Tabvuma, 2011; Burgess & Ratto, 2003). Burgess och Ratto (2003)
framfor att anstillda 1 den offentliga sektorn oftast jobbar under ett flertal chefer, dir varje
chef har olika mal som denne vill att de anstidllda ska arbeta mot. Nér individen pressas fran
olika hdll kommer denne tilligna mer tid och anstrangning at de uppgifter som ger den mest
onskade beloningen for att 6ka den egna motivationen. For att forhindra detta kan en och
samma anstélld tilldelas arbetsuppgifter som kompletterar varandra, sa att inte fokus l4ggs pa
att utfora endast vissa uppgifter. Vidare framfor Eisenberger och Cameron (1996) att
utforandet av arbetsuppgifter bor uppmirksammas av cheferna och vid goda resultat bor
individerna belonas med berdom. Detta bidrar med en positiv paverkan pd den inre

motivationen.

En annan aspekt av hur motivation ska framkallas &r genom styrningen av organisationen.
Van der Kolk, van Veen-Dirks och ter Bogt (2019) anvénder ramverket av Merchant och van
der Stede (2007) for att forklara de olika typerna av styrning: handlings-, resultat-, personal-
och kulturstyrning. Handlingsstyrning innebér att precisera uppgifter for att sedan kunna
bevaka handlingarna som utfors av de anstillda, medan resultatstyrning innefattar att

kontrollera sé att dnskade resultat uppnas. Personalstyrning handlar om att anstélla personal
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som passar for jobbet samt att trina personalen, och kulturstyrning innebér att personalen ska

dela gemensamma virderingar samt normer inom organisationen.

Van der Kolk, van Veen-Dirks och ter Bogt (2019) anser att den inre motivationen dr svar att
framkalla, men nédr den vil uppstdr sd dr den betydelsefull for individens prestation.
Forfattarna forklarar 1 sitt resultat att den inre motivationen uppkommer av personal- och
kulturstyrning. Genom att anvinda denna typ av styrning far individen en kénsla av
gemenskap da de kdnner sig inkluderade i organisationens utveckling samt inspireras till att
prestera. Individens behov blir tillfredsstdllda och sporrar inre motivation. Vidare forklarar
van der Kolk, van Veen-Dirks och ter Bogt (2019) att handlings- och resultatstyrning inte har
ndgon koppling till den inre motivationen, och att denna styrning inte bor anvéindas om malet
ar att framkalla den inre motivationen. Diaremot betyder inte detta att anvindningen av
handlings- och resultatstyrning ska forkastas dd denna form bidrar med andra resultat.
Forfattarna framfor exempelvis att anvidndningen av handlingsstyrning leder till 6kad
prestation inom den offentliga sektorn. Dessutom framkommer det att resultatstyrningen har
en koppling till den yttre motivationen pa sa sétt att ndr kontroll genomfors av chefen i syfte
att se om Onskat resultat uppnitts 0kar den yttre motivationen utan att trdnga ut den inre
motivationen. Individen far yttre motivation av att utfora uppgiften utifrén riktlinjer for att

kunna tillgodose organisationens mal vilket leder till prestation.

Forfattare Typ av motivation Resultat
Georgellis, Tossa & Inre motivation Inre motivation dr den storsta
Tabvuma (2011) faktorn till varfor en individ

véljer att arbeta inom offentlig
sektor, da en inre tillfredsstéllelse
upplevs av arbetet.

Bullock, Strich & Rainey [ Inre motivation En anstilld inom den offentliga
(2015) sektorn foredrar kénslan av att
bidra till samhéllet snarare &n
monetéra beloningar. Individens
engagemang samt kinslan av
social paverkan driver den inre
motivationen.

Chen (2018) Inre motivation Inre motivation minskar hos
individen nér prestationsbaserad
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16n forekommer. Om monetéra
beloningar ska anviandas ska
dessa vara tillrackligt hoga for
inte riskera att den inre
motivationen trings ut.

Burgess & Ratto (2003) | Inre och yttre motivation Yttre beloning i form av
prestationsbaserad 16n har en
negativ paverkan. Individer
jobbar under olika chefer med
olika krav som kommer leda till
att fokus endast l4ggs pa de
uppgifter som sporrar den egna

motivationen.
Eisenberger & Cameron | Inre motivation Berom av chefen vid onskat
(1996) resultat bidrar till individens inre
motivation.
Van der Kolk, van Inre och yttre motivation Inre motivation 6kar genom
Veen-Dirks & ter Bogt personal- och kulturstyrning.
(2019) Handlings- och resultatstyrning

har ingen inverkan pé inre
motivation men
handlingsstyrning kan leda till
okad prestation. Resultatstyrning
okar individens yttre motivation
och dven prestation.

4.4 Beloningar

For att kunna sporra ritt typ av motivation i bade privat och offentlig sektor &r det viktigt
med effektiva beloningssystem. Chefer maste se till att det fungerar for organisationen
samtidigt som de anstillda ska uppskatta systemet och motiveras av beloningarna som
tilldelas. Det kan handla om bédde inre och yttre beloningar som tilldelas individuellt eller
kollektivt. Om beloningar anvénds pa korrekt sétt menar Condly, Clark och Stolovitch (2003)
att dessa kan Oka prestationen pa arbetet. Beloningssystemet ska vara noggrant genomténkt,
inforas pa ritt sitt samt att prestationen frdn individer ska métas bade innan och efter
beloningen ges for att kunna avgéra om beloningen har ndgon positiv paverkan. Vidare

forklarar forfattarna att de genom sin studie kommer fram till att nir finansiella beloningar
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delas ut under en lingre period sd Okar prestationen hos de anstillda. Ju lidngre period

beldningarna anvénds, desto mer kommer prestationen att dka.

Ett problem som uppstar vid utformningen av beloningssystem ar att cheferna méaste avgora
om det dr individuella eller kollektiva beloningar som sporrar de anstillda mest. I en
organisation dr samarbete ofta betydelsefullt mellan individerna vilket innebdr att en del
beloningar bor fraimja samarbete (Garbers & Konradt, 2014; Burgess & Ratto, 2003). Garbers
och Konradt (2014) menar att vid utformningen av ett beloningssystem ska fokus ldggas pa
att 0ka motivationen, vilket enligt dem sker genom att tilldela kollektiva beloningar. Ett
exempel kan vara att ge positiv feedback till en grupp anstdllda som arbetar tillsammans, si
att de inspireras att fortsdtta med arbetsuppgifterna pa ett Onskvirt sétt. De kollektiva
beloningarna kan enligt Burgess och Ratto (2003) leda till ett 6kat samarbete sinsemellan,

nagot som dr viktigt for att uppna organisationens mal.

Studier har pa s sitt visat att den kollektiva beloningen dr mer fordelaktig i syfte att uppna
bittre resultat. Condly, Clark, och Stolovitch (2003) kommer i sin studie fram till att
kollektiva beloningar framkallar en 6kad prestation med 48%, jamfort med den individuella
beloningen som endast Okade prestationen med 19%. Forfattarna menar att individers
motivation fOrdndras nir de behdver jobba med andra i grupp. De anstillda lar sig att
uppskatta sina medarbetares formagor, samt att de sjédlva ser ett viarde 1 det jobb som de utfor
eftersom att arbetet belonas. Daremot behover inte individuella beloningar avskaffas helt, da
dven dessa leder till 6kad prestation. Burgess och Ratto (2003) framfor dven att de kollektiva
beloningarna bidrar till en 6vervakning av varandra inom gruppen. Den enskilda individen
vet att gruppen kommer att belonas om arbetet utfors pa ett onskvért sétt, och pa si sitt
kommer individen att kontrollera samt motivera sina medarbetare att arbeta for att hela

gruppen ska erhalla en beloning.

Burgess och Ratto (2003) menar att dvervakning av varandra dr en positiv effekt av kollektiv
beldning, men att det dven kan leda till att enstaka individer &ker pa snélskjuts. Nér hela
gruppen kollektivt belonas for sitt arbete, kan det vara ldtt hint att ndgra av individerna inte
bidragit med nidgon anstrdngning alls. Dessa “free-riders” kommer da att belonas fastdn de

inte bidragit med ndgot arbete. Annu en aspekt att beakta gillande anvindningen av de
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kollektiva beloningarna dr utformningen av grupperna som ska belonas (Burgess & Ratto,

2003; Garbers & Konradt, 2014). Forfattarna forklarar att ju storre gruppen ér, desto svirare

blir det att motivera varje individ. I en grupp pa exempelvis 30 personer dr det svart for den

anstillde att veta att en del av beloningen som erhélls dr for dennes enskilda arbetsinsats,

vilket gor att individens motivation inte okar. En 16sning pa detta visas av Garbers och

Konradt (2014), som kommer fram till att hogre prestation framkallas nédr beloningarna

fordelas rattvist istdllet for lika. Péa sa sitt kan exempelvis gruppen belonas 1 sin helhet, men

att de som bidragit med en storre arbetsinsats fir en hogre beloning.

Forfattare

Typ av beloning

Sektor

Resultat

Condly, Clark &
Stolovitch (2003)

Kombination av inre
och yttre beloningar

Privat och offentlig

Beloningssystem ska
vara noggrant
genomtédnkta for att
bidra med 6kad
prestation.

Finansiella beloningar
okar individens
prestation vid utdelning
under en ldngre period.

Kollektiva beloningar
okar prestationen mer
an individuella
beldningar.

Garbers & Konradt
(2014)

Kombination av inre
och yttre beloningar

Privat och offentlig

Kollektiva beloningar
Okar individens
motivation. Genom att
fordela beloningar
rittvist inom gruppen
istéllet for lika fordelat,
resulterar det 1 6kad
prestation.

Burgess & Ratto
(2003)

Kombination av inre
och yttre beloningar

Privat och offentlig

Kollektiva beloningar
Okar samarbetet 1
gruppen vilket leder till
O6kad motivation.
Storleken pa gruppen
som belonas kollektivt
har stor betydelse, da
motivationen blir svar
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att sporra hos de
enskilda individerna nir
gruppen dr for stor.

5. Analys

5.1 Faktorer som leder till motivation

Studien visar att ett antal faktorer viacker kanslor hos individen, som leder till motivation och

okad prestation pa arbetsplatsen. En del av dessa faktorer kan anvéndas tillsammans eller var

for sig for att stirka bade motivationen och prestationen hos individen. Néar kinslan av

autonomi, kompetens, samhorighet och/eller tillfredsstillelse infinner sig hos individen

kommer dven motivation och prestation att oka, och detta géller for bade den privata och

offentliga sektorn. Om kénslan av att vara kontrollerad uppstar s& kommer motivationen

istillet att minska och likasa prestationen. I tabellen nedan kan ldsaren se vilka kénslor som

viacks av de olika faktorerna och for vilken sektor sambanden ar aktuella.

Motivationella faktorer Behovsfaktorer Privat Offentlig
sektor sektor

Arbetsmiljo Autonomi / Kompetens / X X
Samhorighet

Monetir beloning Autonomi X

Prestationsbaserad 16n Kontrollerad / X X
Levnadsbehov

Identifierad reglering Autonomi X

Materiell icke-monetér beloning | Kompetens X

Konstruktiv kritik, feedback och | Kompetens / Samhorighet / X X

berdm Autonomi

Tron pé sin egen kunskap vad Kompetens X

géller arbetet

Utbildning Kompetens / Samhorighet X X

Teambaserade uppgifter Samhorighet X X
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Inlérning och nyfikenhet Kompetens X X

Kaénslan av att bidra till samhallet | Tillfredsstéillelse X

En faktor som har stor inverkan pa kénslan av autonomi, kompetens och samhorighet &r
arbetsmiljon (Baard, Ryan & Deci, 2004). En arbetsmiljo som frimjar autonomi, pé s sitt att
individen far lov att vara delaktig i beslut som ror det egna arbetet och mélsittningar, leder
till att individen kénner sig sjilvbestimmande och det 6kar den inre motivationen. Tillatelsen
av individuella beslut skapar hos individ en kénsla av tillit till organisationen samtidigt som
insatser kdnns vérdesatta. Detta kan tinkas leda till samhdorighet di individen kdnner en
koppling till organisationen och andra anstillda. Det &r léttare att skapa relationer till sina
medarbetare nér individen kdnner sig delaktig och trivs pd sin arbetsplats. Denna typ av
arbetsmiljo fradmjar dven utveckling vilket i sin tur leder till 6kad kompetens. De upplevda
kinslorna okar individens inre motivation och dirmed &ven prestation vilket finner stod i
self-determination theory. Att arbetsmiljon &r en viktig faktor i bada sektorer for att ka inre
motivation och prestation beror formodligen pa att det, oavsett sektor, & minniskor som
arbetar. Alla individer vill trivas pa sin arbetsplats och kdnna att det dr en rolig och
utvecklande miljo d& mycket tid spenderas dér. Samtidigt har ménniskor ett behov av att vara

autonoma till viss del vilket tillsammans med det ovan forklarade skapar vdlméende.

Yttre faktorer s& som konstruktiv kritik, feedback och berém har ocksa visat sig leda till 6kad
kompetens, samhorighet och autonomi hos individen i bdda sektorer (Amabile, 1993;
Eisenberger & Cameron, 1996). Konstruktiv kritik hjdlper individen att forstd hur en
arbetsuppgift ska utforas korrekt vilket utvecklar kunskapen och dirmed kompetensen. Néar
chefen sedan visar uppskattning genom feedback och berém kommer individen kénna att
arbetet som utforts dr viktigt och betydelsefullt for organisationen. Detta kan i sin tur leda till
att individen kdnner sig accepterad vilket leder till ndgon form av tillhérighet. Vidare bidrar
chefens berom formodligen inte till en kénsla av kontroll, utan en kénsla av sjdlvstidndighet.
Tillsammans leder detta till 6kad inre motivation och prestation hos individen vilket finner
stod 1 self-determination theory. Diaremot stods inte teorin pa sa sitt att yttre faktorer leder till
inre motivation och prestation. Oavsett yrke och sektor vill individer kénna sig kompetenta

och kunniga d& detta boostar sjdlvfortroendet och sjdlvkinslan vilket i sig leder till 6kad
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prestation, precis sa som motivation crowding theory visar. Vad géller acceptans fors samma

resonemang om samhdrighet som ovan.

Vidare har teambaserade uppgifter, utbildning och inldrning och nyfikenhet ocksa visat sig
leda till 6kad kompetens och samhdrighet (Frey, 1997; Burgess & Rato, 2003; van der Kolk,
van Veen-Dirks & ter Bogt, 2019). Att arbeta i team leder till samhorighet dd individerna
maste ldra sig att 16sa olika arbetsuppgifter tillsammans. Oftast forbattras samarbete,
kommunikation och relationer mellan individerna vilket forbéttrar dynamiken i gruppen och i
sin tur leder till att motivation och prestation okar. Att samhdrighet leder till en 6kning av
prestation stods av self-determination theory. Inre motivation behovs for att individen ska
vara nyfiken och vilja ldra sig, vilket oftast leder till en kdnsla av kompetens inom
arbetsomrdde och en Okad prestation. Utbildning hénger ihop med viljan att ldra sig.
Arbetsgivaren kan investera i sina anstéllda genom att erbjuda utbildning, ddremot kommer
utbildningen enbart att vidga individens kompetens om individen &r villig att lira. A andra
sidan kan detta ge intryck av att chefen vdrnar om sina anstillda och deras vilméende vilket

gor att individen kdnner sig uppskattad och det kan 6ka motivation och prestation.

I bada sektorerna finns stod for att prestationsbaserad 16n leder till minskad autonomi och
kompetens hos anstillda (Chen, 2018; Jacobsen & Jensen, 2017). Over tid kan det vara sa att
den prestationsbaserade I6nen trdnger ut den inre motivationen da individen gar frén att
fokusera pé arbetet till att fokusera pa den monetira beloningen. Enligt motivation crowding
theory tringer en yttre motivationsfaktor ut inre motivation nir den upplevs vara
kontrollerande av individen. Aven om individen fortsitter prestera i denna situation kan det
vara si att kvaliteten i prestationen gar fOrlorad eftersom att malet & den monetéra
beloningen, samtidigt som arbetsmoralen och engagemanget &r ligre. Kénslan av kontroll &r
hir det som stryper den mojligt upplevda autonomin. D& autonomi dr ett av ménniskans
naturliga mél fir denna motivationsfaktor en motarbetande effekt. Vidare finns ingen plats
for individen att vara delaktig i beslut som ror det egna arbetet och sitta upp sina egna mal,
utan denne maste folja de strikta riktlinjer som cheferna satt upp. Detta leder enligt
motivation crowding theory till en minskning 1 bade sjilvfortroende och sjélvkinsla, da
individen kéinner att cheferna inte vérdesitter arbetet och inte litar pa att individen kommer

att utfora arbetet utan beldoningarna. Denna motivationsfaktor kan leda till en arbetsmiljoé som
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ar motsatsen till det som beskrivits ovan, vilket forsvarar utveckling och minskar den inre
motivationen och prestationen. Detta finner dven stdd i self-determination theorys antagande

om att yttre motivation minskar inre motivation och prestation.

Eisenberger, Rhoades och Cameron (1999) framfor att monetédra beloningar dven kan leda till
autonomi i den privata sektorn. Detta innebér att inre motivation och 6kad prestation uppstod
genom en yttre motivationsfaktor, vilket gar mot pastdendet inom self-determination theory
om att monetéra beloningar uppfattas som tvingande och kontrollerande. Condly, Clark och
Stolovitch (2003) kommer fram till att ju lingre en monetir beloning ges desto mer dkar
prestation, vilket hidnger thop med beloningsteori som menar att chefer far chans att anpassa
beloningssystemet efter de behov som uppstar nér systemet anviands under en lidngre period.
Det intressanta dr om kénslan av autonomi héller i sig och om individen fortsatt dr inre
motiverad. Precis som ovan kan det vara kvaliteten 1 prestationen som tar stryk av att
individen far en beloning under en lédngre period. Darfor behover vi veta mer om monetéra
beloningars pédverkan pad kvaliteten 1 prestationen. Detta bor studeras Over en léngre
tidsperiod for att mojligen na forstdelse om huruvida mélet om nedlagd tid pa arbete handlar
om att endast nd ett godként eller kanske till och med ett bra resultat. Har ar det viktigt att
undersdka om kénslan av autonomi haller i sig och om individen fortfarande utvecklas och lér
sig nya saker. Det kan vara si att Snelgar, Renard och Venters (2013) och Chens (2018)
resonemang kring att skapa intrdngningseffekter dr ett bittre alternativ for att bibehélla
kvaliteten i prestationen. D& anvédnds tva olika faktorer t.ex. monetir beloning sdsom stabil
16n tillsammans med en arbetsmiljo som framjar utveckling och autonomi, vilket leder till att
det yttre trdnger in det inre och individens tillfredsstéllelse och prestation kommer att 6ka.

Detta géller for bada sektorer och finner dven stdd i motivation crowding theory.

En annan motivationell faktor som kan leda till att en av behovsfaktorerna upplevs vara
uppfylld dr materiella icke-monetéra beloningar. S& som Sureephong et al. (2020) beskriver
effekterna av denna typ av beldning inom den privata sektorn kan dessa tiankas ha en positiv
effekt pd kompetens. Detta kan bero pa att individen finner en viss stolthet i1 att kunna visa
upp ndgot for sina prestationer. I de fall dir individen fatt nagon form av upplevelsepresent
som beloning kan det istillet handla om kénslan av att vara uppskattad och vérdesatt, vilket

med stor sannolikhet leder till tillfredsstéillelse och vilméaende hos individen och 1 sin tur till
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okad prestation. Detta leder enligt motivation crowding theory till att den yttre motivationen

tringer in den inre och okar individens tillfredsstéllelse och prestation.

Vidare har tva faktorer som handlar om individens tro pa sin egen kompetens och individens
formaga att identifiera med sina arbetsuppgifter (identifierad reglering) visat sig vara viktiga
inom den privata sektorn (Cetin & Askun, 2018; Zhang et al., 2016). Dessa faktorer leder till
att behovsfaktorerna autonomi och kompetens upplevs vara uppfyllda. Detta kan bero pa att
individen inte kédnner sig tvingad att utfora sitt arbete genom yttre patryckningar samtidigt
som denne har tillit till sin egen férméga och tror pa att kunskapen récker till {or att gora ett
bra jobb. Den forsta faktorn dr en typ av inre motivation som okar bade sjdlvfortroende och
sjalvkénsla vilket Okar prestationen enligt motivation crowding theory. Hér hade det varit
intressant att ta reda pa hur prestationen paverkas om en yttre motivationsfaktor laggs pa.
Enligt self-determination theory hade en sadan motivationsfaktor minskat den inre
motivationen da den betraktas som kontrollerande nér den ges for ett beteende som redan &r
motiverat av en annan faktor. Men enligt motivation crowding theory kan en yttre faktor
tringa in den inre motivationen och dka prestationen om den betraktas som stottande. Den
andra faktorn &r istdllet en yttre motivationsfaktor som ockséd Okar sjélvfortroende och
sjdlvkénsla. Detta genom att arbetsuppgifterna som utfors ar av vikt pa ett eller annat sitt for
organisationens framgang. Individen finner darfor tillfredsstdllelse 1 att genomfGra dessa
oavsett om uppgifterna &r intressanta eller inte vilket leder till en 6kning av prestationen. Det
ar alltsd individens egen drivkraft som leder till autonomi och kompetens. Att anvinda dessa
tvd motivationsfaktorer skulle 4ven kunna vara gynnsamt inom den offentliga sektorn. Detta
for att individen ska tro pé att dennes arbete faktiskt hjdlper andra och att det finns mdjlighet
att finna motivation nér arbetsuppgifterna kénns ointressanta just for att det hjélper nagon
annan. [ sin tur kan detta dven leda till en boost av individens sjdlvfortroende och sjdlvkénsla.
Detta dr ndgot som upplevs vara outforskat inom den offentliga sektorn och ar dérfor ett

omrade som det skulle behovas mer forskning kring.

Resultatet av dessa motivationella faktorer indikerar pa att den tredje motivationstypen,
prestationsmotivation som Locke och Schattke (2019) introducerar, skulle kunna vara aktuell.
Det kan vara sa att individens motivation till att prestera kommer av att hela tiden vilja

forbdttra sina prestationer pd arbetet dven om det inte alltid &r intressant. Detta kommer att
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oka bade kompetens och autonomi da individen soker utveckling och besitter med tiden de
kunskaper som behdvs for att kunna ta sjalvstindiga beslut. Det dr dérfor av vikt att forska
vidare kring denna motivationstyp och undersoka om det kan vara sd att prestations-
motivation krdvs, utover inre och yttre motivation, for att individer ska prestera pa sina
arbetsplatser. Det skulle kunna vara sa att vid de tillfillen ddr varken inre eller yttre
motivation verkar ricka till, till exempel vid anvdndning av prestationsbaserad 16n, kan

prestationsmotivation vara det som driver individerna till fortsatt prestation.

Den stora skillnaden mellan privat och offentlig sektor &r att individer soker sig till den
offentliga sektorn pd grund av att kdnna att man bidragit med négot till samhéllet (Bullock,
Strich & Rainey, 2015; Chen, 2018). Detta bidrar med tillfredsstillelse som enligt motivation
crowding theory 0kar den inre beloningen och motivationen. Att kinna att arbetet bidrar med
nagot som dr av vikt kan dven Oka samhorigheten pa sa sitt att betydelsefulla relationer
skapas med ménniskor som individen pa nédgot sitt hjilper eller kommer i kontakt med
genom sitt arbete. Detta Okar bdde inre motivation och prestation precis som self-

determination theory visar.

5.2 Nir ir den ena motivationstypen viktigare in den andra?

Ovan framgdr att motivation ar ett komplext dmne och att det oftast krdvs mer 4n en
motivationell faktor for Onskat resultat. Diremot kan det tyckas vara viktigare med
motivationella faktorer som enbart sporrar en av motivationstyperna i vissa situationer. Detta
kan ha en koppling till vilka resultat chefen vill att de anstéllda ska dstadkomma. Denna
studie finner tva olika situationer dér vikten av vilken motivationstyp som anvidnds kan bero
pa resultatet som efterstrdvas. Den forsta handlar om arbetssituationer dir chefen vill ha
staindig kontroll Over individens handlingar och ha en O&verblick Over varje steg i
arbetsgangen. Van der Kolk, van Veen-Dirks och ter Bogt (2019) forklarar att detta kallas
handlings- och resultatstyrning. Hér drivs individen av yttre motivation och finner
tillfredsstéllelse 1 att ha klara riktlinjer och bidra till att organisationens mal uppfylls. Pa sa
stt blir den yttre motivationen viktigare i dessa situationer samtidigt som den inte fir en
negativ effekt pa inre motivation, vilket gdr mot motivation crowding theory. Denna typ av

styrning kan vara tillimplig pa arbetsplatser dir arbetet inte krdver eller &r beroende av att
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individen sjilv ska producera idéer. Viktigt att poéngtera &r att ndgon typ av inre motivation
fortfarande finns hos individen vid ett sént hér tillfdlle men yttre motivation utgdr den storsta

delen.

Diaremot verkar det vara sa att inre motivation dr viktigare pd de arbeten som kriaver ndgon
form av kreativ prestation (Amabile, 1993; Frey, 1997). Det kan vara allt frén till exempel
forskare och designers, som ska skapa, till ett butiksbitrade som ska skdta skyltningen for att
butiken ska se lockande ut. Nér individer arbetar med att generera nya idéer skapas en kreativ
arbetsmiljo som leder till utveckling. Har skulle indirekt kopplade kollektiva beloningar
(Cerasoli, Ford & Nicklin, 2014; Burgess & Ratto, 2003; Condly, Clark, & Stolovitch, 2003)
kunna sporra motivation och prestation. Individerna kan motiveras av att arbeta i grupp da
inspiration kan himtas av medarbetarna. Detta leder oftast till utveckling vilket okar
kompetens samtidigt som samarbetet kar da alla tillsammans maste hitta 10sningar for att bli
belonade. I sin tur kan detta leda till samhorighet och nér dessa behovsfaktorer upplevs vara
uppfyllda 6kar motivation och prestation vilket finner stod i self-determination theory. Till
skillnad frdn ovan fokuserar chefen hér pd att uppnd dnskade resultat genom att vdrna om
sina anstdlldas vidlmaende, utveckling och engagemang. Studien visar sirskilt fyra
motivationella faktorer som kan sporra inre motivation som leder till kreativ prestation. Dessa
ar inldrning och nyfikenhet, feedback, berdom samt tron pa sig sjdlv (Amabile, 1993; Frey,
1997; Malik, Butt & Choi, 2014). Feedback och berdm &r exempel pa yttre motivationella
faktorer som kan anvéndas for att sporra inre motivation. Det dr ddremot viktigt att de
anvinds pa ett sétt som inte skapar en uttrdngningseffekt for att undvika en minskning av
individens kreativitet. Detta kan kopplas till motivation crowding theory pa sa sitt att
feedback som péd nagot sitt dr negativ kan sinka individens sjalvfortroende och sjilvkinsla

vilket i1 sddana fall blir anledningen till att kreativiteten minskar.

Trots detta kan vi 1 avsnittet innan se att bade inre och yttre motivationella faktorer ar av vikt
pa de flesta arbetsplatser. Amabiles (1993) resonemang kring att arbetet kan delas upp i olika
stadier kan vara forklaringen till detta. Néar kreativitet behovs for att slutfora arbetet kravs
ocksa inre motivation. Hér kan det vara bade inre och yttre motivationsfaktorer som sporrar
den inre motivationen som ovan beskrivits. Nér denna del av arbetet dr klart kan yttre

motivation som 1 andra fall betraktas som kontrollerande introduceras da det 1 flesta fall
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skapar en intrdngningseffekt. Timing verkar séledes vara en stor del av ndr de olika
beldningarna ska introduceras. Hér verkar det dven vara viktigt att beloningen &r kopplad till
kreativiteten for att 0ka den kreativa prestationen. Detta gar mot motivation crowding theorys
pastdende om att beloningar ska vara indirekt kopplade till prestationen. Forskningsomradet
verkar inte vara sd utbrett och dérfor behdvs mer forskning kring timing. Detta skulle kunna
vara nagot som Okar bdde motivation och prestation pa de flesta arbetsplatser och i bada

sektorer.

Nér chefen ska fokusera pd att sporra bdda motivationstyperna verkar det vara viktigt att
beloningarna dr direkt kopplade till kreativiteten vilket gdr mot resonemanget ovan om
indirekt kopplade beloningar. Detta kan handla om att individen maste se vilken beloning
som ges for vilken del av arbetet. En kollektiv beloning kan i detta skede bli ett problem om
gruppen ar for stor (Garbers & Konradt, 2014). Det blir formodligen svart for individen att se
koppling mellan prestationen och beloningen vilket kan minska motivationen eftersom att
nidgon form av bekriftelse behdvs for att kédnna tillfredsstéllelse. Ett sdtt kan vara att
kombinera kollektiva med individuella beloningar. Gruppen kan exempelvis bli kollektivt
belonade samtidigt som personer som stuckit ut och gjort ett extra bra jobb dven fir en
individuell beloning. Detta kan leda till att individerna kdnner att de tillsammans med
gruppen gjort ett bra jobb, samtidigt som den enskilda individen far bekréftat att den egna
insatsen varit av betydelse. Beloningen far bdde en direkt och indirekt koppling till

prestationen, vilket bor leda till att individen blir motiverad till att fortsitta prestera.

Déremot gar det att diskutera Burgess och Rattos (2003) pastdende om att kollektiva
beloningar leder till motivation genom att individerna i gruppen overvakar varandra. Som
tidigare diskuterats dr kontroll en faktor som oftast har en negativ inverkan pa individen da
kdnslan av autonomi forsvinner, vilket i sin tur minskar motivationen och prestationen.
Motivationen bor sdledes péaverkas negativt eftersom att overvakning ar ett sdtt att utdva
kontroll. A andra sidan gir det att diskutera individens syn p4 medarbetarnas 6vervakning.
Detta kanske inte betraktas som ett forsok till att utova kontroll eftersom att denne vet att alla
stravar efter att uppna ett mal for att erhalla en gemensam beloning. Pa sa sétt skulle det
kunna vara en killa av inspiration som leder till kad motivation och prestation vilket gér mot

motivation crowding theory.
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6. Slutsats och diskussion

Studiens resultat visar att badde inre och yttre motivationsfaktorer kan leda till hogre
motivation och prestation pad arbetet. Det finns ett samband mellan de motivationella
faktorerna, behovsfaktorerna och prestation. Sdsom denna undersdkning visar finns en del
faktorer som leder till 6kad motivation och prestation, men kombinationen av olika
motivationella faktorer dr det som blir avgorande for vilka 6kningar som ges i resultat. Det dr
ocksa dessa kombinationer som pa olika sitt uppfyller olika behovsfaktorer hos en individ.
Det ar alltsd 1 kombinationen av olika motivationella faktorer som det gar att finna
signifikanta 6kningar pé bade motivation och prestation pa arbetsplatser. Har ar det viktigt att
undvika kénslor av att bli kontrollerad hos individen d& detta istéllet leder till minskad
motivation och prestation. Vilken faktor som &ar viktigare d4n den andra beror pé i vilken
riktning arbetet ska styras och vad malet dr. Kreativitet verkar vara det som i ndgon man
paverkar om inre eller yttre motivation dr viktigare da resultaten pekar pé att kreativa arbeten

kréver inre motivation medan yttre motivation krédvs 1 andra fall.

Om den monetédra (16nen) faktorn ddaremot tas bort ur ekvationen verkar inre motivation vara
viktigast for att individen ska vara motiverad till att prestera. Hér &r det viktigt att podngtera
att yttre motivationella faktorer ocksd kan sporra inre motivation sasom till exempel
arbetsmiljo och feedback. For att pd bista sétt motivera sina anstéllda till prestation bor
arbetsgivare erbjuda en ordentlig 16n som ticker individens levnadsbehov samtidigt som
denne ska ha pengar over till ndgon form av ndje varje manad. Niar de monetira behoven ar
tillgodosedda kommer mer tid att dgnas at arbetet och individen kommer att vara mer
mottaglig for icke-monetidra beldningar och motivationsfaktorer. Detta eftersom fokus
kommer skifta fran att jaga det monetéra till att faktiskt gora ett ordentligt jobb. Monetira och
materiella icke-monetdra beloningar utdover en ordentlig 16n bor anvindas mer sédllan och ska
inte vara nagot individen fOrvéntar sig att erhdlla. Det 4r ddremot viktigt att podngtera att
denna typ av beloning fortfarande tjénar ett syfte och inte bor exkluderas helt. Detta &r ett

exempel pa hur inre och yttre motivation kan samspela och avldsa varandra i perioder.
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Ett problem med en “ordentlig” 16n &r individers olika preferenser. Det som dr ordentlig for
en kanske ar alldeles for lite for en annan. Daremot kan det vara en bra utgangspunkt att
skapa en medvetenhet kring tink och koncept om 16n. Om arbetsgivaren forsoker bygga upp
ett 16nesystem med tanken om att det ska ticka individens levnadsbehov och sedan arbetar pa
ett beloningssystem som motiverar individen pd sd sitt att kreativitet, tillfredsstéllelse och
vilmédende upplevs kommer organisationen en bit pa traven. Att arbeta pd detta sitt kan skapa
en intringningseffekt som motivation crowding theory beréttar. Intringningseffekten
tillsammans med behovsfaktorerna verkar leda till att individen drivs av inre motivation och
Okar prestationen. Det finns ett samband mellan de motivationella faktorerna och
behovsfaktorerna som sedan leder till motivation och prestation. Det skulle kunna vara sa att
intrangningseffekten egentligen uppstar pd grund av att en eller fler av de upplevda behoven
trdngs in och inte sjdlva motivationen. Den upplevda kénslan leder sedan till inre motivation
och d6kad prestation. Detta dr ndgot som skulle kunna forskas vidare kring da den forskning

som finns koncentrerar sig pa intrdngning av inre motivation.

Vidare tycks det vara sa att behovsfaktorerna enskilt och tillsammans kan leda till att
prestationen préglas av inre motivation vilket inte stods av antagandet 1 self-determination
theory om att alla tre behov ska vara uppfyllda. Vidare stdds inte teorins antagande om att
yttre motivationsfaktorer inte kan leda till inre motivation helt och hallet d& manga av de
motivationella faktorerna ovan, som leder till inre motivation och prestation, dr yttre faktorer.
Diaremot stdds teorins grundantagande pa sa sétt att alla behov i sig har en koppling till
individens prestation. Det behdvs forskas mer kring hur prestationen ser ut nir enbart ett av
behoven upplevs vara uppfyllda. Det skulle kunna vara mdjligt att individen kédnner sig
kontrollerad av till exempel en monetér beloning men fortfarande kénner sig kompetent inom
sitt arbetsomrade och dndd presterar. I en sadan situation skulle det kanske vara mojligt att
kénslan av att vara kompetent driver inre motivation samtidigt som den monetéra beloningen
driver yttre. Hér skulle prestationsmotivation som ovan forklarats kunna spela en roll.
Sammantaget visar undersokningsresultaten att kombinationer av olika motivationella
faktorer spelar en storre och avgodrande roll 1 formandet av ett langvarigt arbete om
motivation och prestation pa arbetet dn vad arbete mot en motivationstyp ger i resultat.

Vidare visar undersokningen att olika kombinationer dr mer effektiva da de anvénds och
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implementeras med en kinsla for timing. “Rétt” kombination anvénd vid “rdtt” tidpunkt i det

motivationella arbetet ger storst effekt.

Motivationsfaktorer kan beskrivas som ménga och alla kan ses som ledande till 6kad
motivation och prestation, men kombinationer av de olika faktorerna &r det som leder till de
mest signifikanta skillnaderna, sdsom denna undersokning forklarar. Studien har dven visat
att de flesta motivationella faktorerna leder till att samma behovsfaktorer upplevs vara
uppfyllda i bdda sektorer. Den stora skillnaden ligger i avsikterna med arbetet. Det forefaller
vara sé att individer soker sig till den privata sektorn for att ta del av beloningar som direkt
gynnar nagon form av status och prestige for individen sjélv vilket innebdr att yttre
motivation och yttre beloningar dr av storre vikt inom den privata sektorn. Hoga utbetalningar
sdsom bonusar kan vara svart att dela ut i den offentliga sektorn pd grund av budget-
restriktioner vilket gor att individen istédllet soker sig till den privata sektorn. Det handlar
alltsa mer om att gynna sig sjilv s& mycket som mojligt i den privata sektorn, medan det i den
offentliga sektorn istéllet handlar om andra runt omkring och att kunna gora en skillnad 1 sitt
eget sdvil som andras liv. Skillnaderna mellan sektorerna var diaremot inte stora. Det kan vara
sa att kreativitet, tillfredsstéllelse och vdlmaende &r den gemensamma nédmnaren till varfor

sektorerna delar s manga motivationella faktorer som leder till prestation.

For att kunna sporra motivation och prestation dr det viktigt att de motivationella faktorerna
anviands som en del av ett beloningssystem. Studien har visat badde fordelar och nackdelar
med individuella samt kollektiva beloningar. En kombination av de bada kan vara ldsningen
da det forefaller vara sa att motivationen och prestationen optimeras vid en kombination. Det
finns nackdelar med att implementera bada typer i en grupp dé individerna till exempel kan
bli tavlingsinriktade och endast fokuserar pd sig sjdlva. Detta bidrar till att individen forsoker
att prestera sd bra som mdjligt enskilt och leder till att syftet med teambaserade uppgifter
forsvinner. Ddremot finns det fordelar med teamwork. Genom bildandet av heterogena
grupper kan individernas olika styrkor sporra varandra till nytinkande och kreativitet vilket

kan 6ka bdde motivation och prestation.

Att fa ndgon form av bekriftelse pd ett bra utfort arbete okar individens motivation och

prestation. I alldeles for stora arbetsgrupper kan det vara svart att se att den kollektiva
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beloningen erhélls pa grund av det arbete som utforts. Mindre arbetsgrupper kan darfor vara
en bra utgdngspunkt da individen far bekriftelse av gruppen och i ett senare skede av en
kollektiv beloning/individuell beléning. Det dr dven léttare att se en koppling mellan det
utforda arbetet och beloningen vilket dr viktigt d& alla beloningar maste ges pa ett sitt som
foljer prestationen dock utan att vara kontrollerande. Utover detta bor utgdngspunkt ligga i
vilken typ av motivation de motivationella faktorerna ger upphov till. Med tiden lir sig
arbetsgivaren vad som fungerar bést och kan anpassa beloningssystemet efter detta. Daremot

bor stor vikt 14ggas vid att sporra inre motivation s fort det monetéra ar tillgodosett.

Motivationella faktorer som leder till 6kad motivation och prestation kan sammanfattas som
flera, men det ar vid olika kombinationer av dessa som de storsta skillnader kan maérkas.
Kombinationen ska ge upphov till behovsfaktorerna for att nd hogsta mojliga okning i
motivation och prestation hos en individ. Vilken typ av motivation som ar viktigast beror pa
vilket resultat som 4r Onskvirt. Ar till exempel kreativa resultat malet si ir det inre
motivation som ska sporras. Vidare &r yttre motivationella faktorer viktigare &n inre
motivationella faktorer i privat sektor medan inre ar viktigare i offentlig sektor pd grund av
att individer vill gora skillnad 1 samhéllet. Avslutningsvis dr det bra om de motivationella
faktorerna som anvinds utgdr en del av ett beloningssystem dir individ belonas bade

kollektivt och individuellt.
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