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Sammanfattning

Syfte: Syftet med denna studie dr att skapa en fordjupad kunskap om chefers upplevda
arbetsbelastning och egen motivation, genom att undersdka relationen mellan deras
motivation och péafrestande arbetsmiljo. Samt om kombinationen av teorin
Self-Determination Theory och modellen Job Characteristic Model dr mgjlig att applicera i

detta sammanhang.

Fragestillning: Pa vilket sitt upplever chefer sin egen motivation i en pafrestande
arbetsmilj6? Kan SDT och JCM appliceras pd chefernas skildringar av sin pafrestande

arbetsmiljé och motivation?

Metod: En kvalitativ studie som utgjordes av huvudsakligen semistrukturerade intervjuer
som genomfordes med chefer pa alla chefsnivaer, med komplement av skriftliga svar pd

intervjufragor.

Slutsats: Slutsatsen dr att chefer upplever sin motivation relatera till deras péfrestande
arbetsmiljo, samt att behoven 1 Self-Determination Theory (SDT) och dimensionerna i Job
Characteristic Model (JCM) kan appliceras i detta sammanhang for att f fordjupad kunskap
och forstdelse for chefers skildringar om egen motivation och pafrestande arbetsmiljo.
Studien pévisar att chefer dr 1 behov av alla tre behoven inom SDT for att frdmja motivation
och minska stress i en pafrestande arbetsmiljo, samtidigt som JCM idr bidragande for att

forsta chefernas arbetsmiljo och motivation.

Nyckelord: Motivation, Arbetsbelastning, Chefer, Self-Determination Theory, Job
Characteristic Model
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1. Introduktion
Chefskap definieras som det ansvar och de arbetsuppgifter kopplade till chefers formella

verksamhetsansvar, men chefsarbete styrs dven i hog grad av hdndelser som ir oférutsedda
eller oplanerade (Andersson, Crevani, Eriksson-Zetterquist & Tengblad, 2020, s. 52).
Tengblad betonar att chefsarbetet dr splittrat och att avbrott i arbetet &r vardagligt och
urskiljer att chefer inte foredrar detta 1 sitt arbete (Tengblad, 2006, s. 1452). Chefer tar hand
om olika slags ansvarsomraden och de utmaningar som de medfor, dir de som blir ledda ofta

kan stélla krav och vara svarstyrda (Andersson et al., 2020, ss. 49-50).

I samtida studier anses chefsarbetet innebédra en mycket storre arbetsbelastning jamf{ort med
for 30 &r sedan, arbetet bestar av stora mingder arbete som utfors i en obonhorlig takt
(Tengblad, 2006, ss. 1437, 1451), vilket dven betonas av Mintzberg som niamner ledningens
komplexa, fragmenterade, hektiska och ofta kaotiska karaktir (Tengblad & Vie, 2012, s. 37).
Komplexiteten, variationen och osédkerheten 1 chefsuppgifterna, som personalfragor och
beslut, utgdér en utmaning for chefsarbetet (Tengblad & Vie, 2012, s. 27). Den stora
komplexiteten i chefsarbetet kriaver dérfor ett utforande av flera olika roller forutom att
“leda”, som att kontrollera och kommunicera (Tengblad, 2006, s. 1441). Den okade
komplexiteten och svérigheten att navigera i en komplex milj6 kriver dessutom att chefer
utbyter information pa ett genomténkt sitt, det blir dock inte lattare av alla ofdrutsedda
hindelser som intrdffar i chefers arbete (Tengblad, 2002, s. 545; Tengblad & Vie, 2012, s.
38).

Chefers arbete ar viktigt for organisering av ledning, dels eftersom det innebédr att vara
spindeln 1 nétet, men ocksad for att de har ett personal- och arbetsmiljdansvar. Att vara chef
innebédr att agera som en fOretrddare for verksamheten samt att vara en garant for att
ordningen behalls 1 en vérld som stindigt &r 1 rorelse (Andersson et al., 2020, s. 49). En chef
méiste kunna hantera det allt mer fragmenterade utrymmet, vilket gor att deras arbete nu
bedrivs pa en médngd olika platser och miljoer. Att samordna sina aktiviteter i bade tid och
rum samt att arbeta effektivt i alla mojliga geografiska miljoer 6kar i hog grad komplexiteten
1 chefsarbetet (Tengblad, 2002, s. 559). Arbetsbelastningen ar fortfarande mycket krdvande
och mycket storre dn forut och jobbet ér fortfarande utmanande (Tengblad, 2002, s. 560).

En ny studie visar att chefers hélsa och arbetsvillkor har forsamrats drastiskt i form av okad

arbetsbelastning samt stressiga arbetsforhallanden. Chefer upplever sig vara desto mer



Overbelastade, vilket lett till utmaningar kring beslutsfattande. Den 0kade arbetsbelastningen
har 1 slutindan en skadlig inverkan péd chefers psykiska vélbefinnande (Boucher,
Dextras-Gauthier, Gilbert, Fournier & Dima, 2024, ss. 1-2). Med tanke pd den viktiga roll
chefer spelar for medarbetarna dr det nodvandigt att béttre forstd under vilka forutsiattningar
chefers arbete dagligen bedrivs. For att chefer ska kunna leda pa rétt sétt bor de vara i en
hélsosam arbetsmiljo och de maste ha gynnsamma organisatoriska forutséttningar (Boucher
et al., 2024, s. 2). Med den okade arbetsbelastningen och den viktiga roll chefer innehar anses

det darfor visentligt att fa djupare forstaelse for deras motivation.

Motivation &r ett resultat av inre och yttre faktorer som bestar av midnniskans begér, behov
samt drivet att nd det virde som fOrvéntas astadkomma vid uppfyllandet av vissa maél
(Navaneetha & Bhaskar, 2018, s. 18). Majoriteten av médnniskor behover motivation for att
prestera optimalt och vara tillfreds med sitt arbete. Dérav blir de inre och yttre faktorerna det
som stimulerar manniskors vilja och handlingskraft att kontinuerligt anstranga sig for att na

maél och bibehalla sitt engagemang till arbetet (Navaneetha & Bhaskar, 2018, s 18).

Chefer behover kontinuerligt finna nya sitt att motivera sin personal, eftersom omotiverade
medarbetare har lag prioritering for sitt arbete och producerar sdmre arbetsresultat. De med
hog motivation dr daremot kreativa och produktiva vilket resulterar i arbetsprestationer av
hog kvalitet (Ganta, 2014, s. 223). Chefer forvéntas alltsa kunna leverera resultat via sina
anstdllda, vilket gor det grundliggande for chefer att kunna hjilpa sin personal att bli
motiverad (Navaneetha & Bhaskar, 2018, s. 18). Dessutom betonar Andersson et al. (2020,
ss. 71-72) att chefens arbete med personalansvaret handlar om att skapa forutséttningar for att
medarbetare ska kunna utfora ett si bra arbete som mojligt, att hjilpa och vigleda
medarbetare samt att motivera sina anstillda. Detta arbete dr vdsentligt men 1 slutdndan &r
chefen precis som sin personal, en ytterligare anstidlld vars motivation &r lika viktig
(McConnell, 2005, s. 285). Ytterligare ndmner Stone (2010, ss. 194, 198) att det bor finnas
mer forskning kring att forbéttra anstélldas vélbefinnande i stressiga tider, vilket anses vara
ett argument for varfor en studie kring chefers motivation i en péfrestande arbetsmiljé &r

nodvéndig.

Organisationer implementerar incitamentssystem for att medarbetare ska arbeta utifran mélen
organisationen stravar efter. For att kunna optimera chefers motivation dr det dock inte sa

enkelt som att implementera ett incitamentssystem som fungerar for alla (Graves,



Cullen-Lester, Ruderman, Gentry & Lester, 2016, s. 1). En manniskas motivationsfaktorer ar
individuellt, vilket innebdr att en frimst motiveras av inre faktorer medan en annan av yttre
(Navaneetha & Bhaskar, 2018, s. 18). Denna kunskap innebdr att for att maximera chefers
motivation miste organisationer fa forstielse for de varierande drivkrafterna chefer motiveras
av for att hantera sina arbetsuppgifter. For att bemdta drivkrafterna behovs en insikt 1 vad det
ir som uppmuntrar motivationsfaktorerna inom maénniskan, som resulterar i motivation
(Graves et al., 2016, s. 1). Detta blir viktigt pa arbetsplatsen dd& ménniskans motivation &r
direkt kopplad till hur pass effektivt en utfor sina arbetsuppgifter (Tasgit, Cicek, Yildirim &
Coskun, 2023, s. 77).

Vid en anblick pa tidigare forskning inom motivation &dr det fraimst fokus pé hur chefer kan
motivera sina medarbetare samt hur de kan forstd motivationen utifrdn sina anstélldas
perspektiv. Graves et al. (2016, s. 1) ndgmner att det finns fa studier som urskiljer chefers
motivation for att se hur det relaterar till hur de upplever sitt arbete. En tidigare studie utford
av Zaman, Nawaz, Javed & Rasul (2020, s. 2) har applicerat en kombination av
Self-Determination Theory och Job Characteristic Model for att undersoka lanken mellan
glidjen av gigarbete och gigarbetares motivation. Zaman et al. (2020) studie inspirerar till
anvindningen av en kombination av SDT och JCM, dd det inte identifierats studier som
kombinerat dessa tva i relation till chefers arbete och motivation. Denna studie kommer
déarfor utgd frdn samma kombination men tar istéllet sin utgdngspunkt i att forsoka fylla

kunskapsglappet kring chefers upplevda motivation i en pafrestande arbetsmiljo.

Syftet med denna studie blir darfor att skapa en fordjupad kunskap om chefers upplevda
arbetsbelastning och egen motivation, genom att undersoka relationen mellan deras
pafrestande arbetsmiljo6 och motivation. Samt om kombinationen av teorin
Self-Determination Theory och modellen Job Characteristic Model dr mgjlig att applicera i
detta sammanhang. Genom att undersdka detta kommer studien bidra till forskning om
motivation i pafrestande arbetsmiljoer, samt applicera en kombination av en teori och modell
som inte urskiljts i detta sammanhang tidigare. For att besvara syftet har foljande

fragestdllningar formulerats;

e P4 vilket sitt upplever chefer sin egen motivation i en pafrestande arbetsmilj6?
e Kan SDT och JCM appliceras pé chefernas skildringar av sin péfrestande arbetsmiljo

och motivation?



2. Teoretisk referensram

Genom detta avsnitt presenterar vi den teoretiska referensram som ligger till grund for analys
samt resultat for denna studie. Forst presenteras tidigare forskning kring chefers arbetsmiljo,
konsekvenserna av detta, samt tidigare forskning kring motivationsteorier. Slutligen redogors

den kombination av teori och modell som studien tar utgangspunkt i.

2.1 Chefens arbetsmiljo

Tidigare forskning kring chefers arbete betonar att det under de senaste 30 aren har blivit en
mycket hogre arbetsbelastning, dér det ligger storre vikt vid att ge information och mindre
upptagenhet med administrativt arbete (Tengblad, 2006, s. 1437). Studien betonar dven att
chefsarbetet genomgatt en snabb och radikal fordndring i form av 6kade kundkrav samt
konkurrenstryck som suddar bort de traditionella formerna av organisationer. Chefens nya
roll dr istéllet att vara en partner och facilitator for att stirka sina medarbetare (Tengblad,
2006, s. 1440). Vilket tyder pa att chefen i nutid har ett stort ansvar for medarbetarna och
déaribland att motivera dem 1 sitt arbete. Ytterligare betonar Tengblad (2006, s. 1454) att
chefsarbetet dr oerhdrt splittrat och att avbrott i arbetet dr vardagligt, nagot som cheferna inte

foredrar.

Aven Gosling och Mintzberg (2003, s. 55) redogdr for att chefernas arbete dr komplicerat och
forvirrat genom att betona att chefer ska vara bade globala men ocksé lokala. Fortsdttningsvis
ska de bade samarbeta och tivla, hantera stdndig fordndring men upprétthalla ordningen samt
gora siffrorna, samtidigt som de tar hand om sina underordnade (Gosling & Mintzberg, 2003,
s. 55). Deras slutsats dr att ingen faktiskt kan komma o6verens med allt detta (Gosling &
Mintzberg, 2003, s. 55), vilket for var studie gor det tydligt att chefernas arbete dr hektiskt
och komplicerat. Tengblads studie (2006, s. 1454) drar sin slutsats i att nya arbetssétt vinner
mark, dock utan att ersdtta de gamla. Alltsa, de nya arbetsmetoderna utvecklas tillsammans
med de gamla, som ny mat som laggs till ett smorgasbord (Tengblad, 2006, ss. 1454-1455),

och chefer har darfor desto mer att gora i dagens arbete.

En tidigare studie urskiljer att chefer i stor utstrackning har flexibla arbetstider, vilket gor att
de ocksa har ett stort ansvar i sina jobb, vilket dirmed innebér ett stort antal arbetstimmar
som striacker sig utanfor deras tid pd den faktiska arbetsplatsen (Lokke & Madsen, 2014, s.

109). Studien kommer dessutom fram till att chefer kan ha svirt att minska sin



arbetsbelastning, eftersom erkdnnande och beloningar ofta tas emot i form av dnnu mer
spannande uppgifter, vilka kan vara svéra att std emot och didrmed Okar det istéllet deras
stress (Lokke & Madsen, 2014, s. 116). En ytterligare tidigare forskningsstudie skriven av
Tengblad och Vie (2012, s. 27) betonar att komplexiteten, variationen och osdkerheten 1
chefsuppgifter utgér en betydande utmaning for att programmera chefsarbete (Tengblad &
Vie, 2012, s. 27). Tengblad och Vie (2012, s. 28) anser ocksa att Mintzbergs beskrivning fran
ar 1973 av chefsarbetet fortfarande 4r lika relevant, att aktiviteterna inom chefsarbetet
kidnnetecknas av bland annat korthet, variation och fragmentering (Tengblad & Vie, 2012, s.

28).

Tidigare forskning belyser att chefer spelar en avgdrande roll for anstilldas psykiska hilsa,
och pa grund av det bor cheferna ligga 1 framkant av organisatoriska hélsointerventioner
(Parent-Lamarche & Biron, 2022, s. 220). Studien belyser vikten av ledarskapskvalitet for
underordnades hélsa och ddrmed den avgorande roll som chefer spelar for sina anstilldas
psykiska hilsa. Trots detta finns det en brist pa forskning som undersoker vad som faktiskt
paverkar chefer, sdrskilt deras egen mentala hélsa och 1 sin tur deras chefskvalitet
(Parent-Lamarche & Biron, 2022, s. 220). En studie om chefer dr darfor relevant med tanke
pa att den psykosociala arbetsmiljon samt de psykosociala riskerna dr relaterad till ménga
negativa individuella, organisatoriska samt samhilleliga utmaningar, exempel pa
psykosociala risker dr 6verdriven arbetsbelastning och 14g arbetskontroll (Parent-Lamarche &
Biron, 2022, s. 220). Tidigare studier har studerat den arbetsrelaterade stressen, men lite
fokus har lagts pd framfor allt chefer (Lekke & Madsen, 2014, s. 105), vilket ligger till grund

for varfor denna studie utgér ifran chefer.

2.2 Konsekvenser av chefers arbetsbelastning

En tidigare studie visar att chefers hélsa och arbetsvillkor har forsdmrats, vilket genererar
okad arbetsbelastning och stressiga arbetsforhéllanden. Chefer upplever att de dr alltmer
overbelastade, vilket har lett till rolltveksamhet och beslutsfattande utmaningar (Boucher et
al., 2024, s. 2). Chefer ska gora insatser i en kaotisk arbetsmiljo som innehdller ménga
motstridiga prioriteringar. Med tanke pd att cheferna utsitts for hoga jobbkrav samt en
komplex, osdker och fordnderlig arbetsmiljo, 16per de ocksd en hog risk for utbriandhet
(Parent-Lamarche & Biron, 2022, s. 219). Lekke och Madsen (2014, s. 107) menar att stress

ar det ndst storsta arbetshilsoproblemet i Europa, pé plats efter ryggsmaértor, och de bendmner



att upplevelsen av stress dr ett samspel mellan individers attityder och dess arbetsmiljo. Hoga
krav i kombination med en begrdnsad péverkan pa individens arbetssituation kan leda till
stress, ytterligare kan manniskor ocksé uppleva stress nir de dr osdkra pa vad som forvéntas
av dem (Lokke och Madsen, 2014, ss. 107-108). Dock ér det inte bara arbetssituationen utan
ocksé obalansen mellan arbete och familjeroller som kan leda till stress (Lokke och Madsen,
2014, s. 108). Nagot som dven ndmns av Bowling, Alarcon, Bragg och Hartman (2015, s.
106) som menar att en tung arbetsbelastning himmar ens formaga att tillfredsstilla kraven for
att fullgdra sina arbetsroller, men att dven konflikten mellan arbete och familj kan vara starkt
relaterad till arbetsbelastning. I slutindan kan arbetsbelastningen ha en skadlig inverkan pa

anstélldas psykiska vilbefinnande (Boucher et al., 2024, s. 1).

Overbelastning eller arbetspress kan forsimra arbetarnas inre motivation. En hdg niva av
sjalvstandighet pa arbetet kan vara en effektiv resurs for att klara av den dverbelastning eller
arbetspress som observeras péd dagens arbetsplatser, vilket identifieras som en viktig orsak till
arbetsrelaterad stress. Att kunna kombinera arbete pd plats med arbete utanfor arbetsplatsen
ar ett sitt att 6ka sjdlvstindigheten pa jobbet (Van Yperen, Wortler & De Jong, 2016, s. 179).
Med mojligheten till ett platsoberoende arbete 0kar friheten att bestimma var och nir de ska
arbeta, denna jobbautonomi anses vara positivt relaterad till den inre arbetsmotivationen.
Darfor kan den upplevda mojligheten till blandat arbete vara sérskilt viktigt for arbetarnas
inre motivation nédr de befinner sig i mycket krdvande jobb (Van Yperen, Wortler & De Jong,
2016, s. 180). Boucher et al. (2024, s. 9) menar dock att det platsoberoende arbetet inte alltid
ir det bista, vars studie finner att vissa strategier som anvédnds for att minska
arbetsbelastningen kan ha positiva effekter, som exempelvis ensam tidshantering. Andra
strategier som anvinds kan diremot ha positiva kortsiktiga effekter, till exempel att de
minskar stress, vilket dock pa ldng sikt sannolikt kommer leda till negativa effekter, dir ett

exempel ér att ta med arbetet hem (Boucher et al., 2024, s. 9).

En tidigare studie belyser att chefer pd mellanniva dr mer stressade dn chefer pé lagre niva
och toppniva, eftersom de kinner sig klimda 1 mitten (Ivancevich, Matteson & Preston, 1982,
s. 377). Samtidigt pekar en annan studie péd att chefer pd lagre nivé 1 storre utstrickning
upplever en hdgre arbetsbelastning jamfort med sina motsvarigheter pd hogre niva
(Bjorklund, Lohela-Karlsson, Jensen & Bergstrom, 2013, s. 752), vilket gor det tydligt att
chefer pa olika nivéer &r lika pdverkade av en hog arbetsbelastning och darmed stress. En

overdriven arbetsbelastning kan ha en direkt paverkan pé de befintliga resurserna, exempelvis



genom att uppta mycket av ens tid. Ett exempel dr nér ens arbetsbelastning ldmnar for lite tid
for individen att utveckla nya fardigheter eller ndar han eller hon maste hantera en 6verdriven
arbetsbelastning, da hindrar det chefen frin att varda starka mellanménskliga relationer med

medarbetarna (Bowling et al., 2015, s. 99).

Forutom medarbetarnas vilbefinnande fOrvidntas dessutom arbetsbelastningen ha
konsekvenser for organisationens vilbefinnande (Bowling et al., 2015, s. 99). Aven Girardi,
Falco, De Carlo, Dal Corso och Benevene (2018, s. 572) betonar att chefen paverkar bade
medarbetare och i slutindan dven hela organisationen. Deras studie tyder pa att en chef som
ar arbetsnarkoman kan f& skadliga konsekvenser for chefen sjdlv men dven for arbetarna i
dess team samt sd smaningom hela organisationen (Girardi et al., 2018, s. 572).
Arbetsnarkoman dr ett utbrett fenomen som kan ha negativa konsekvenser for bdde individer,
i form av fysisk och psykisk hélsa, men dven for organisationer i form av franvaro och
minskad arbetsprestation. Med tanke pd att chefer 1 hogre grad kan ha béde storre incitament
och fler mojligheter att investera tid och kraft i sitt arbete rapporterar chefer dirmed ocksa en

hogre niva av arbetsnarkoman (Girardi et al., 2018, ss. 571-572).

En tidigare studie visar att chefer méste vara i en hdlsosam arbetsmiljo samt ha gynnsamma
organisatoriska forutséttningar for att kunna spela sin ledarroll pé ritt sitt (Boucher et al.,
2024, s. 2). Chefer behover ha energi for att tillhandahalla en bra arbetsmiljo for medarbetare,
samt for att leverera ett vettigt ledarskap. Dessutom ér friska chefer, bade fysiskt och mentalt,
ett antagande for produktiva och konkurrenskraftiga organisationer (Lokke & Madsen, 2014,
s. 105). En ytterligare studie betonar dven den att chefernas psykiska hélsa dr en avgérande
del av organisationers hilsa i allmidnhet samt forebyggande for framtida hélsoproblem inom
organisationer, darfor bor chefer ha en lag grad av utbridndhet for att organisationen ska
fungera. Chefer bor dessutom ha en god psykisk hélsa for att pé ett bra sétt kunna tillampa
metoder som dr gynnsamma for deras anstilldas psykiska hélsa (Parent-Lamarche & Biron,
2022, ss. 225-226). De hoga jobbkraven begriansar dven chefernas mdjlighet att anta
ledningsmetoder och ledarskapsbeteenden som kriavs av dem, chefer med en hogre niva av
utbrindhet saknar energin att ”’ga den extra milen” med sitt team. Chefernas arbete kriver tid,
anstrangning och investeringar i personliga resurser fran chefernas sida (Parent-Lamarche &

Biron, 2022, s. 224).
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En tidigare studie betonar att det mest idealiska hade varit en maéttlig arbetsbelastning,
eftersom anstélldas vélbefinnande kan bli lidande nér arbetsbelastningen ar betydligt hogre
eller lagre dn en maéttlig niva (Bowling et al., 2015, s. 106). Tidigare forskning urskiljer att
forekomsten av arbetsrelaterad stress dven kan vara ett tecken pa att en organisation ignorerar
de anstdlldas vélbefinnande. Alltsa, dverdriven arbetsbelastning, som i sig ar en stressfaktor
pa arbetet, kan vara relaterad till andra arbetsrelaterade stressfaktorer eftersom var och en ér
en manifestation av ledningens bristande oro for arbetarna. En dverdriven arbetsbelastning
kan dessutom paverka prestandan negativt eftersom det kan tomma resurserna som behovs
for att effektivt utféra andra arbetsuppgifter (Bowling et al., 2015, ss. 98-99). En annan
tidigare studie urskiljer dven att arbetsnarkoman leder till negativa resultat i form av en 6kad
ohdlsa och minskad livstillfredsstillelse. Studien tyder pa att bade perfektionism och
arbetsbelastning kan vara riskfaktorer for arbetsnarkoman, vilket sdrskilt uppstar nir
perfektionister moter hog arbetsbelastning (Girardi et al., 2018, ss. 573, 582). Organisationer
bor darfor implementera insatser som syftar till att forebygga arbetsnarkoman hos chefer.
Sarskilt individer med hdga nivéer av perfektionism riskerar att drabbas av arbetsnarkoman,
eftersom de strivar efter felfrihet och sdtter extremt hoga prestationsstandarder. Nar de stélls
infor hog arbetsbelastning kan de 1 sin tur stélla ytterligare krav pa sig sjdlva, vilket 1

slutdndan kan leda till arbetsnarkoman (Girardi et al., 2018, ss. 573, 582).

2.3 Skapa arbetsforhillanden som gynnar ens motivation

Motivation har en direkt koppling till médnniskors intentioner och handlingar, och har visat
leda till tydliga positiva konsekvenser. Motivation producerar resultat och &r déirav
grundldggande for ménniskor 1 en position som har inflytande 6ver andra som forvintar sig
att de ska producera resultat (Ryan & Deci, 2000, s. 69). Den stora utmaningen for
organisationer blir ddremot att varje mianniska motiveras av olika anledningar (Navaneetha &
Bhaskar, 2018, s. 18), dar motivationen skapas via en sammankoppling av savél inre som
yttre motivationsfaktorer (Ganta, 2014, s. 221). Genom aktivt arbete med anstélldas

motivationsfaktorer stimuleras deras vilja att kontinuerligt forsoka prestera vél och na utsatta

mal (Ganta, 2014, s. 221).

Frederick Herzbergs tvdfaktorsteori utgér fran grundliggande behov som méste uppfyllas for
att en ménniska ska bli motiverad och trivas i sitt arbete. Herzberg gor en skildring mellan
hygienfaktorer, som exempelvis 16n, och motivationsfaktorer som exempelvis att fi en kénsla

av ansvar (Alvehus & Jensen, 2020, s. 42). Bida ar viktiga aspekter att ta 1 berdkning nér ens
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forstéelse for manniskors motivation ska tydliggdras, men det finns en tydlig skillnad mellan
de tvd begreppen som Ganta (2014, s. 228) beskriver vara att teorin indikerar att
hygienfaktorerna gor de anstéllda ndjda men ar inte tillrickligt for att kunna motivera dem till
fullo. Herzberg forklarar hur de inre motivationsfaktorer méiste inkluderas i1 personens
faktiska arbete for att de ska bli motiverade och kénna tillfredsstéllelse 1 arbetet (Hackman &
Oldham, 1976, s. 251). Hackman och Oldham (1976, s. 251) redogor for hur Herzbergs teori
har lett till vidare forskning och framgéngsrika dndringar i hur arbeten designas for att kunna
skapa forhallanden som frimjar ménniskors motivation. De presenterar en modell kallad Job
Characteristic Model (JCM) som foreslar fem grundldggande aspekter av ett arbete som kan
séttas 1 relation till en manniskas arbetstillfredsstéllelse (Ali, Said, Yunus, Kader, Latif &
Munap, 2013, s. 47), som sedan leder till 6kad inre motivation och hogre effektivitet
(Hackman & Oldham, 1976, s. 250). De positiva konsekvenserna av de fem aspekterna har
via tidigare studier visat sig forstdrka medarbetarnas motivation, for att sedan kunna leda till

att uppfylla organisatoriska mél (Ali et al., 2013, s. 47).

Hackman och Oldham (1976, s. 257) beskriver hur de fem dimensionerna av arbete bestér av
uppgiftsvariation som innefattar den variation av kompetenser som krévs for att utfora sitt
arbete. Uppgifisidentitet innefattar mojligheten att folja sitt arbete fran borjan till slut, medan
den tredje dimensionen uppgifisbetydelse innebdr hur arbetet &r direkt kopplat till andra
méinniskors vidlméende (Hackman & Oldham, 1976, s. 257). Den fjarde dimensionen,
autonomi, inkluderar att ha kontroll 6ver sitt eget arbete och den femte, feedback, innefattar
tydlig aterkoppling av ens prestationer (Hackman & Oldham, 1976, s. 258). De fem
dimensionerna anvinds sedan for att kunna frimja tre behov som leder till forméinsaktiga
resultat i individens motivation (Hackman & Oldham, 1976, s. 255). De psykologiska
aspekterna dr en ménniskas mgjlighet att kéinna att arbetet dr betydelsefullt, kédnna att en &r
inkluderad i resultaten ens arbete har bidragit till samt att ménniskan upplever att den har ritt

kunskap och kompetens {or uppgifterna (Hackman & Oldham, 1976, s. 257).

Tidigare kvantitativ studie av Ali et al. (2013, s. 51) anvdander Hackman och Oldhams modell
for att undersoka relationen mellan de fem jobb aspekterna och chefers arbetstillfredsstéllelse.
Studien héinvisar till tidigare forskning gjord av Katsikea, Theodosiou, Perdikis och Kehagias
(2011) som undersokt och bekréftat att forsdljningschefers arbetstillfredsstéllelse varit positiv
vid implementeringen av de fem dimensionerna i chefers arbete (Ali et al., 2013, s. 51).

Studien inriktar sig till chefer inom restaurangbranschen i Malaysia och bekriftar tidigare
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forskning att de fem aspekterna leder till en 6kad arbetstillfredsstillelse och vilméaende hos
chefer pa deras arbetsplats (Ali et al.,, 2013, s. 51). Ytterligare ndmner de hur framtida
forskning kan ta en mer kvalitativ metod for att ytterligare kunna visa hur JCM kan anvindas
1 chefers arbete for att bidra till deras motivation och gynna deras prestationer samt
vialmaende pé arbetsplatsen (Ali et al., 2013, s. 51). Det ér en av anledningarna till varfor var

studie tar sin utgdngspunkt i en kvalitativ ansats.

2.4 Motivationsfaktorer

Inom motivationsteorier har Richard Ryan och Edward Deci utformat och fortsatt utvecklat
sin Self-determination theory (SDT) sedan 1980-talet. Till skillnad fran manga andra sétt att
forsoka forstd sig pd motivation & SDT inte enbart en kvantitativ teori utan kan dven
anvindas utifrdn en kvalitativ aspekt, d4 den tar hinsyn till hur olika motivationer kan leda
till olika resultat (Sandrin, Gillet, Fernet, Leloup & Depin-Rouault, 2019, s. 448). Genom att
fokusera pa olika faktorer som motiverar en manniska har de via SDT framtagit och
identifierat fyra olika motivationer; inre motivation, integrerad motivation, yttre motivation
och introjicerad motivation, som leder till specifika konsekvenser for personlig erfarenhet,

larande, prestation och vdlmaende (Ryan & Deci, 2000, s. 69).

Vid anblick pa tidigare studier som riktat in sig pd motivation utifran chefernas perspektiv ar
det ett begrinsat antal som dyker upp. An mindre urskiljs vid sdkandet av chefers motivation
i relation till SDT. Chen och Bozeman (2013) och Graves et al. (2016) &dr ddremot nigra av de
som utfort kvantitativa studier och applicerat SDT 1 sin undersokning. Chen och Bozeman
(2013, s. 593) anvénder sig av teorin for att forstd chefers motivation inom offentliga och
ideella verksamheter. Dir deras resultat visar hur chefer motiveras av en rad olika aspekter
inom de fyra motivationerna som SDT ndmner (Chen & Bozeman, 2013, s. 593). Graves et
al. (2016, s. 1) undersoker istillet hur produktiviteten 1 USA forsdmrats fran ar 2010 till 2015
och foreslar en forklaring i att organisationer inte har tillricklig forstdelse for hur de ska
motivera sina chefer. I likhet med studien gjord av Chen och Bozeman (2013) visar Graves et
al. (2016, s. 10) att chefer har en mix av de fyra motivationsfaktorerna. Dessa
motivationsfaktorer stracker sig fran autonom motivation till kontrollerad motivation

(Manganelli, Thibault-Landry, Forest & Carpentier, 2018, s. 228).
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Inom autonom motivation finns inre motivation och integrerad motivation medan den
kontrollerade motivationen innefattar yttre motivation och introjicerad motivation. Inom den
inre motivationen drivs en ménniska att utfora sina uppgifter pa grund av glidjen och
intresset sjdlva uppgiften medfor. Den integrerade motivationen diremot fokuserar pa att det
finns ett hogre syfte for varfor en ménniska utfor sin uppgift. Det kan vara ens specifika
vérderingar och att uppgiften bidrar till ndgot viktigare i det stora hela (Manganelli et al.,
2018, s. 228). Inom den kontrollerade motivationen finner man den yttre motivationen som
innebdr att en individ utfor sin uppgift, da den blir styrd av ndgon annan eller for att det leder
till beloningar som exempelvis pengar eller prestige. Introjicerad motivation innefattar att en
ménniska utfor vissa saker da den inte vill fa en dalig image eller kdnna skuldkénslor for vad

som sker om uppgiften inte utfors (Manganelli et al., 2018, s. 228).

Chen och Bozeman (2013, s. 590) tydliggor i sin studie att det finns lite forskning som har
applicerat SDT f0r att studera motivationen av offentliga och ideella chefer. Férutom att deras
undersokning visar att chefernas motivation innefattar olika faktorer inom teorins fyra
motivationsfaktorer, visas dven hur motivationerna skiljer sig at beroende pa autonomi (Chen
& Bozeman, 2013, s. 599). Om arbetet innefattar mindre kontroll visades det 1 hur chefernas
motivation till sitt arbete forsimrades (Chen & Bozeman, 2013, s. 599). Detta bekréftades
dven av Graves et al. (2016, s. 10) som redogér for hur cheferna som hade storre inre
motivation visades ha hogre vidlmaende och ville producera goda resultat i sitt arbete. Manga
organisationer verkar diremot tro att implementeringen av ett incitamentssystem som ger
chefer exempelvis hog 16n eller bonusar ir tillrdckligt for att 6ka deras produktivitet, men
kombinationen av inre faktorer &r en nddvéndig faktor (Graves et al., 2016, s. 1). Detta
bekriftas ytterligare av Graves et al. (2016, s. 10) nér resultaten visar hur cheferna med brist
pa inre motivation visade storre bendgenhet pa ohélsa. For att frimja chefernas motivation 1
relation till SDT behdver organisationer skapa en stottande arbetsplats dér chefer kénner sig
trygga och far mdjlighet att driva sina egna intressen, mal och vérderingar (Graves et al.,

2016, s. 11).

2.5 Minniskors grundliggande behov for inre motivation och vilméiende

I likhet med Job Characteristic Model (JCM) beskrivning av att autonomi anses vara en av de
viktigaste aspekterna i ens arbete ldgger SDT stor vikt pa de inre motivationerna och hur

autonom motivation dr den vésentligaste faktorn. Inre motivation har inom forskning
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genomgdaende visat sig leda till positiva resultat, ddr ménniskor redan i barndomen drivs av
inre faktorer, innan de ens dr medvetna om betydelsen av yttre beloningsfaktorer (Ryan &
Deci, 2000, s. 70). Teorin menar att de inre motivationerna hos ménniskor behover stod for
att bibehdllas nédr en individ vidxer upp och andra yttre faktorer borjar spela roll (Ryan &

Deci, 2000, s. 70).

I likhet med Herzberg redogdér Ryan och Deci (2000, s. 68) for hur det har undersokts
specifika faktorer som har resulterat i att det finns vissa grundldggande behov som behover
bli uppfyllda innan en ménniska till sin fulla kapacitet kan frimja sin motivation, prestation
och vilmdende. De tre behoven inom SDT kallas autonomi, kompetens och tillhorighet.
Behovet av autonomi foreslar att individer behdver ha en talan och kontroll 1 hur deras arbete
utfors (Manganelli et al., 2018, s. 230). Nodviandigheten for kompetens innefattar behovet att
kdnna arbetet dr utvecklande, viktigt och leder till resultat. Tillhorigheten beskrivs som vikten
att skapa positiva och betydelsefulla relationer med ménniskorna i1 ens omgivning
(Manganelli et al., 2018, s. 230). Dessa tre behov dr dven véldigt liknande de tre behoven

som JCM formedlar vara viktiga 1 forhallande till de fem jobb dimensionerna.

Roche och Haar (2013, ss. 3397-3398) ndmner hur de flesta studier om SDT tenderar att
fokusera pa en del av teorin medan de sjélva valt att testa alla delar av SDT pa chefer i Nya
Zeeland for att se hur det kan skapas mer motivation och bittre vidlméende. Vid
litteratursokning &r detta den enda studien som identifierades som har inkluderat de tre
behoven 1 sin studie riktad mot chefer. Roche och Haar (2013, s. 3401) sétter SDT i koppling
till Organizational Citizenship Behavior, men trots denna koppling blir deras resultat
intressant for denna studie da det visar stod for vikten av autonomi, kompetens och

tillhorighet 1 chefers motivation och vilméaende (Roche & Haar, 2013, s. 3414).

2.5.1 Minska stressen och gynna motivationen

SDT ér en bred teori med ménga aspekter som fokuserar pa att forstd motivation, men den
forsoker dven ta sig an problem som é&r relaterade till vilmaende 1 form av stress (Weinstein
& Ryan, 2011, s. 4). Deci och Ryans (2000) redogorelser for hur den autonoma motivationen
leder till fler positiva resultat har bekriftats genom studier som resulterat i att en hog
autonom motivation bidrar till vdlmaende, arbetstillfredsstéllelse och energi. En kontrollerad

motivation leder ddremot snarare till utbrandhet och 1ag produktivitet (Sandrin et al., 2019, s.
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448; Manganelli et al., 2018, s. 228). Weinstein och Ryan (2011, s. 6) beskriver hur en stor
del av forskning tyder pa att individer med hdg autonomi tenderar att hantera stressiga
situationer bittre 4n de med ldgre (Weinstein & Ryan, 2011, s. 7). Vid anvdndandet av SDT i
en studie gjord av Sandrin et al. (2019, s. 453) angdende hur anstilldas arbetsbelastning
resulterar i ldgre prestationer och storre ohélsa har det framkommit att arbetsbelastning har en
koppling till 6kad stress, medan den dven bekréftade tidigare forskning som menar att
autonom motivation bidrar till god hélsa och hog arbetsprestation. Manganelli et al. (2018, s.
230) beskriver diarav hur chefer behover ha storre forstaelse for de tre behoven autonomi,
kompetens och tillhorighet for att kunna implementera praktiker som gynnar de anstélldas

autonoma motivation.

De behov som diskuteras 1 SDT kan inte véxa utan en stéttande omgivning. Arbetsplatser
brister ibland 1 att se vikten av de tre behoven, vilket resulterar 1 6kad stress (Weinstein &
Ryan, 2011, s. 14). Detta syns i studien som ndmndes tidigare gjord av Graves et al. (2016, ss.
10-11) som redogjorde for hur brist pa inre motivation bidrog till 6kad risk for ohélsa hos
chefer samtidigt som organisationer behdver skapa en stottande arbetsplats for att framja
motivation. Tittar man pa stress utifran ett SDT perspektiv blir det ddrav grundldggande att
titta pd miljon ménniskan befinner sig i for att se hur forhdllanden skapas som gynnar
behoven (Weinstein & Ryan, 2011, s. 14). Manganelli et al. (2018, ss. 228, 231) studie om
anstillda presenterar verktyg for hur SDTs tre behov, autonomi, kompetens och tillhorighet,
kan implementeras i praktiken pd arbetsplatsen, diar de foreslar hur arbetet kan designas
genom att titta p4 Hackman och Oldhams modell JCM. Tidigare forskning har indikerat att de
fem dimensionerna som presenteras i modellen kan skapa arbetsforhallanden som uppmuntrar
motivation (Ganta, 2014, s. 223), genom att beméta en méanniskas psykologiska behov och
didrav Oka deras autonoma reglering medan den kontrollerande regleringen minskar

(Manganelli et al., 2018, s. 232).

Resultaten av studien visar hur en arbetsplats kan gynna kompetensen hos medarbetare
genom att mojliggora anvandandet och utvecklandet av kunskaper 1 sitt arbete, exempelvis
genom att utdka deras ansvarsomrdde (Manganelli et al., 2018, s. 235). Genom att erbjuda
anstéllda mojligheten for flexibilitet 1 sina uppgifter mdjliggor de att uppfylla behovet av
autonomi. Ytterligare kan arbetsuppgifter som har en direkt inverkan pa andras arbeten

innefatta 6kad tillhorighet och arbetstillfredsstéllelse (Manganelli et al., 2018, s. 235). Nar
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omgivningen tillater och bidrar till 6kad tillfredsstéllelse av de tre behoven, minskar pa sé sétt

risken for stress, ohélsa samt gynnar motivationen (Weinstein & Ryan, 2011, s. 12).

Zaman et al. (2020, s. 1) studie ndmndes 1 introduktionen och har undersékt kombinationen
av SDT och JCM f{or att urskilja om gliadjen av gigarbeten dr kopplat till arbetarnas
motivation. Studien tar en kvantitativ ansats och resulterar i att det finns ett samband mellan
SDT, JCM och glddjen av gigarbete, vilket i sin tur har en paverkan pd den inre och yttre
motivationen 1 arbetet (Zaman et al., 2020, ss. 1, 12). Var studie tar inspiration fran denna for
att testa applicera kombinationen i ett annat sammanhang. JCMs beskrivning av hur
arbetsforhallande kan gynna motivationen (Ganta, 2014, s. 223) och SDTs utgangspunkt att
vinda sig mot ménniskans sociala kontext for att se hur behoven for autonomi, kompetens
och tillhdrighet gynnar motivationen (Ryan & Deci, 2000, s. 74; Roche & Haar, 2013, s.

3400), gor de tvad gynnsamma for denna studie.

2.6 Sammanfattning av teoretisk referensram

Sammanfattningsvis har den teoretiska referensramen visat hur chefer upplever att deras
arbetsvillkor och hédlsa har forsdmrats, vilket har genererats i 0kad arbetsbelastning och
stressiga arbetsforhéllanden (Boucher et al., 2024, s. 2). Ytterligare har det framkommit hur
motivation dr en kombination av inre och yttre faktorer (Ganta, 2014, s. 221), varav storst
vikt ldggs pd den inre motivationen eftersom det dr den visentligaste for en ménniskas
motivation och vdlmaende (Ryan & Deci, 2000, s. 70). Det blir visentligt for chefer att ha
storre forstdelse for hur de grundliggande behoven som krivs for att inre motivation ska
frimjas kan ta sig uttryck i deras arbete (Manganelli et al., 2018, s. 230). Vidare framkommer
det att chefer anses ha brist pd forstaelse for vad som gynnar den inre motivationen
(Manganelli et al., 2018, s. 227), vilket gor det viktigt att utdka forstdelsen dé cheferna i
grund och botten dr ytterligare en anstdlld vars motivation dr lika vésentlig att prioritera
(McConnell, 2005, s. 285). Zaman et al. (2020) studie resulterar i att kombinationen av SDT
och JCM har en direkt paverkan pa hur gigarbetarna finner gladje och motivation i sitt arbete
(Zaman et al.,, 2020, s. 12). Var studie har tagit inspiration av Zaman et al. (2020)
kombination av teori och modell for att se om denna kombination kan appliceras i ett annat

sammanhang, som i var studie involverar chefer.
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Ambitionen dr att se om JCMs jobb dimensioner och SDTs tre grundldggande behov kan
appliceras péd chefers berdttelser om hur de upplever sin péfrestande arbetsmiljo och egen
motivation. Detta eftersom tidigare forskning urskiljt att arbetsbelastningen och stressen okat
de senaste aren, samt att forskning om motivation utifran chefers perspektiv dr begrinsad.
Trots att bdde JCM och SDT kan anvéndas i kvalitativa sammanhang tar storre delen av den
tidigare forskningen utgdngspunkt i kvantitativa metoder. Detta dr ytterligare en anledning till
varfor var studie tar utgdngspunkt i en kvalitativ metod for att fi en djupare forstaelse for

chefernas egna upplevelser och uppfattningar.

3. Metod

Genom foljande metodkapitel kommer vart tillvigagéngssétt samt metodansats redovisas.
Forst motiveras valet av metodologi for att sedan beskriva urvalet. Sedan redogors det for hur
det empiriska materialet samlades in och hur det hanterats och analyserats. Slutligen

presenteras véra etiska stdllningstaganden.

3.1 Metodologi

Syftet med studien ar att skapa en fordjupad kunskap om chefers upplevda arbetsbelastning
och egen motivation, genom att undersoka relationen mellan deras péfrestande arbetsmiljo
och motivation. Samt om kombinationen av teorin Self-Determination Theory och modellen
Job Characteristic Model dr mojlig att applicera 1 detta sammanhang. Ambitionen att studera
hur chefer upplever sin sociala omgivning gjorde att valet av forskningsmetoden for vér
studie blev kvalitativ, da det anses bast ldmpad for att besvara syfte och fragestidllningar.
Detta Overensstimmer med Brymans (2018, s. 477) forklaring att kvalitativa

forskningsstudier handlar om ménniskan och dess sociala virld.

Studien utgar ifran en konstruktionistisk ontologi eftersom den &mnar att undersoka chefers
uppfattning och tolkning av verkligheten. Bryman (2018, s. 58) tydliggdr att synséttet kring
konstruktionism innebér att sociala foreteelser och kategorier inte enbart skapas via socialt
samspel, utan dven befinner sig i stindig revidering. Deltagarnas egna erfarenheter och deras
instdllning har haft en inverkan pd resultatet, och darfor finns det olika sétt att beskriva
verkligheten beroende pa sociala, kulturella samt historiska erfarenheter. Genom studien har
vi valt att arbeta véxelvis med bade empiri och teori for att studera chefernas egna

erfarenheter och uppfattningar i relation till det teoretiska ramverket, vilket tyder pa
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anviandningen av en abduktiv strategi. Bryman (2018, ss. 478-479) belyser att abduktion
generellt sett har ett induktivt synsétt, men abduktionen forlitar sig pd deltagarnas synsétt och

perspektiv.

Under materialinsamlingen har vi forsékt anamma en neutral position for att vart resultat
enbart ska spegla intervjupersonernas synsitt och dsikter. Inom den kvalitativa forskningen
redogdr Bryman (2018, s. 467) for hur trovardighet och palitlighet ar kriterier for att bedoma
studiens kvalitet. Vid intervjutillfallena fick intervjupersonerna berdtta om sin upplevelse av
den verklighet de befinner sig i, vilket resulterar i olika beskrivningar av den sociala
verkligheten. For att studien ska kunna bekrdfta att den sociala verklighet som har
framkommit via respondenternas berdttelser stdmmer, kommer studien att delas med
deltagarna. Detta Gverensstimmer med Brymans (2018, s. 467) redogorelse for hur resultatet
ska delas med deltagarna for att kunna 6ka studiens trovirdighet, da det dr de medverkande

som bestimmer om forskarna har uppfattat deras verklighet korrekt.

Under arbetsprocessen har det ansetts viktigt att redogora for alla faser av hur processen sett
ut, vad vi stott pad for utmaningar och hur vi fattade beslut. Handledare har funnits tillgénglig
under hela uppsatsprocessen som givit stottning och feedback kring frdgor som uppkommit
samt for att komma vidare i processen. Detta belyser Bryman (2018, s. 468) vara visentligt
vid redogorelse for palitlighet och menar att det innebér att det skapas en fullstindig och
tillgdnglig redogorelse for alla faser av forskningsprocessen. Utover detta pdpekar dven
Bryman (2018, s. 468) att kollegor kan fungera som viktiga granskare under forskningens
ging och slutskede for att bedoma kvaliteten pa de procedurer som valts. Detta har tagits i
beaktning i form av att kamrater granskat och list igenom hela arbetet och kommit med

konstruktiv kritik.

3.2 Urval

Studiens inriktning mot en 6kad forstaelse for chefer ledde till valet att inkludera varierande
chefsnivéer, eftersom vi ville urskilja hur motivationen paverkas oavsett chefsbefattning samt
for att det ansags léttare att fi tag pa tillrickligt ménga intervjupersoner, da det blev tydligt
for oss att minga chefer &ar viéldigt upptagna. For att kunna besvara vart syfte och
fragestéllningar gjordes dérfor ett aktivt och strategiskt val att finna intervjupersoner som
kunde leda till att frdgorna besvarades, vilket Overensstimmer med Brymans (2018, s. 496)

beskrivning att ett malstyrt urval inte utgdrs av slumpmaéssiga deltagare utan ér ett strategiskt
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val gjort av de som utfor studien for att konstatera att intervjupersonerna gér i linje med

forskningsfragorna och studiens ténkta syfte.

Det uppmérksammades snabbt att bista séttet att finna tillrackligt ménga deltagare 1 studien
var att via cheferna, som valts ut via det mélstyrda urvalet, fa potentiella forslag pa ytterligare
intervjupersoner som skulle kunna tidnka sig delta i studien. Bryman (2018, s. 504) beskriver
hur denna teknik kallas snébollsurval, da redan valda deltagare foreslar mojliga medverkande
som kan besitta de kunskaper och erfarenheter som passar for studiens syfte. Med hjélp av
dessa tva urvalsmetoder fick vi tag 1 totalt elva intervjupersoner som hade olika

chefsbefattningar, vilket passade bra till studiens syfte.

Chefernas hoga arbetsbelastning och stressiga arbetsforhallanden blev tydliga ndr ménga
avstod fran intervjuer pa grund av stress att hinna med sina arbetsuppgifter, dérav fick vi inte
ithop tillrickligt med intervjutimmar. Nio intervjuer utfordes vilket resulterade i ungefar 8,6h,
men for att komplettera vart material och fi mer material att besvara syfte och fragestéllning
valde vi att tacka ja till tva chefer som erbjod sig att besvara fragorna skriftligt nir de ansag
sig ha tid. Nackdelen med skriftliga intervjuer visades vara att de kan bli informativa, att
chefer antas veta hur saker och ting ska vara, vilket i ett skriftligt svar gjorde det omojligt for
oss att stdlla foljdfragor och fortydliga eventuella missuppfattningar eller fragor. Dessutom
kunde vi inte se hur cheferna reagerade pa fragorna eller hur de forde sig. Trots detta valde vi
att anvinda oss av det skriftliga materialet d& det ansags ta upp en sé pass liten del av det
empiriska materialet och tillrdckligt kunna komplettera var huvudsakliga insamlingsmetod,
semistrukturerade intervjuer. P& nista sida presenteras en tabell med studiens

intervjupersoner och dess langd.
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Deltagare Digital/fysisk intervju Intervjulingd
Intervjuperson 1 Fysisk 59 min
Intervjuperson 2 Fysisk 56 min
Intervjuperson 3 Fysisk 39 min
Intervjuperson 4 Fysisk 31 min
Intervjuperson 5 Fysisk 55 min
Intervjuperson 6 Fysisk 58 min
Intervjuperson 7 Fysisk 42 min
Intervjuperson 8 Fysisk 1h 3 min
Intervjuperson 9 Digital Skriftligt svar
Intervjuperson 10 Fysisk 1h 52 min
Intervjuperson 11 Digital Skriftligt svar

Tabell 1: Information om intervjuer

Det skickades ut missivbrev (bilaga 1) till deltagarna dir syftet med studien forklarades och
varfor det ansdgs vara ett relevant dmne att studera. Det tydliggjordes dven att intervjuerna
skulle spelas in med diktafon, transkriberas och att vi forhéller oss till lagen om GDPR och
ddrav anonymiseras intervjuerna genom hela arbetets gang. Ytterligare betonades att vi var

flexibla kring datum och tid och att vi anpassade oss efter deltagarnas schema.

3.3 Intervju som insamlingsmetod

Det empiriska materialet for denna studie har inhdmtats genom semistrukturerade intervjuer
med chefer pé olika nivaer i olika organisationer. Adeoye-Olatunde & Olenik (2020, s. 1360)
beskriver semistrukturerade intervjuer som en mojlighet att fa djupare forstielse for
intervjupersonens perspektiv, dd& de kan dela med sig av sina egna upplevelser pa ett
reflekterande sdtt. Utifran vart syfte ansags semistrukturerade intervjuer vara lampligast att

anvanda.

En intervjuguide utformades (bilaga 2) och anvindes i samtliga intervjuer. Den bestod av
fragor och d&mnen som skulle berdras genom intervjun och anvidndes som en riktlinje for att
styra samtalet samt for att tillgodose att relevanta delar tdcktes in. Semistrukturerade

intervjuer dr fordelaktiga da de delas in 1 olika teman (Adeoye-Olatunde & Olenik, 2020, s.
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1360), vilket ligger till grund for vr indelning av teman i intervjuguiden, dir vi utgick ifran
den teori och modell som studien utgér ifran. Intervjuguidens teman bestar av arbetssituation,

autonomi, kompetens och tillhorighet.

Begrepp fran modellen som anvidnds for att analysera materialet inkluderades 1
intervjuguidens teman eftersom det fanns tydlig likhet mellan teorin och modellen vilket
mdjliggjorde en sammankoppling. Vi valde att anvdnda oss av en nigot kortare intervjuguide,
eftersom cheferna inte ansdgs ha tid for sarskilt langa intervjuer. Vid en semistrukturerad
intervju gér det att avvika i relativt stor utstrickning fran den intervjuguide som formulerats,
vilket innebér att det gar att stilla nya uppfoljningsfrdgor utifrdn vad intervjupersonerna
svarat samt att variera ordningsfoljden pé fragorna (Bryman, 2018, ss. 561-562). Detta gjorde
intervjuerna mer flexibla och fokuset kunde anpassas efter vad som dok upp under intervjun.
Under intervjuns géng visade det sig att samtliga intervjupersoner var vildigt engagerade av
att prata om dmnet, vilket mgjliggjorde manga foljdfragor dd de tog sig mer tid &n vad de
hade utsatt. Efter att den fOrsta intervjun genomforts utvirderade vi intervjuguiden och
beslutade att ta bort tva fragor som vi ansag var for svéra for intervjupersonerna att svara pa,
samt att det inte var relevanta for att analysera studiens syfte och besvara fragestéllningarna.
Ytterligare adderades en fraga kring hur ménga direktrapporterade chefen har ansvar for,
eftersom det efter den forsta intervjun framkom som viktigt i forhallande till hur stressad

chefen ar.

Fem av intervjuerna genomfordes gemensamt for att ta del av samma forstahandsinformation.
Aven om ambitionen var att utféra samtliga intervjuer gemensamt, gjorde tidsbrist att
somliga fick utforas enskilt. Att vilja utfora intervjuerna gemensamt grundade sig mycket i att
vi studerar olika inriktningar inom Service Management, retail samt turism och hotell, vilket
ansdgs kunna bidra till olika uppfattningar och perspektiv. Under de gemensamma
intervjuerna tog en av intervjuarna en mer ledande roll och stillde frigorna medan den andra
enbart stillde fragor dar det fanns mojlighet for djupare diskussion samt antecknade
intervjupersonernas kroppssprak, reaktioner pa sirskilda fragor och andra relevanta delar
under intervjuns gang. Majoriteten av intervjuerna genomfordes fysiskt dir det passade bést
for intervjupersonen. Anledningen var att vi ville se respondentens uttryck, kroppssprak,
reaktioner pa samtliga fragor, samt visa mer engagemang for var studie genom att ta oss till

dem och triffa dem 1 person.
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Intervjuerna bdrjade med inledande information for att sékerstilla att vi hade deras samtycke,
foljt av en presentation av intervjupersonens chefsposition och arbetsroll. Den mynnade
sedan ut i djupare fragor relaterade till intervjuguidens teman, chefens arbetssituation samt
frdgor kring deras autonomi, kompetens och tillhorighet till arbetsplatsen for att fa en djupare
forstaelse for deras upplevda arbetsbelastning och motivation i1 en pafrestande arbetsmiljo.
Slutligen avslutade intervjun med en avslutande del med framfor allt generella frigor kring

motivation och vad chefer behdver for att bibehélla och utveckla sin motivation.

3.4 Transkribering och analys av empiriskt material

Intervjuerna spelades in pa en diktafon efter intervjupersonernas samtycke. Allt inspelat
material transkriberades och inkluderade bdde pauser och upprepningar samt annat material
som gav en inblick i vad intervjupersonen tdnkte eller kinde. Detta gjordes for att fa en sa
nyanserad bild som mojligt av intervjupersonernas resonemang. Direkt vid transkribering
anonymiserades intervjuerna helt for att utesluta att informationen kunde hérledas till en viss
persons identitet. Med hjélp av véra transkriberingar forbéttrade vi vart minne och hade battre
koll pa den information som framkommit under intervjuerna. Dessutom hade vi mojlighet att
g4 tillbaka till transkriberingen och gora upprepade genomgéngar under hela analysprocessen
och kunde dirmed kontrollera de tolkningar som intervjupersonerna nidmnt under

intervjuerna, dessa fordelar med att spela in samt transkribera intervjuer belyser dven Bryman

(2018, s. 577).

Genom att sortera, reducera och argumentera vart material kunde vi sétta oss in 1 den stora
méngd information som framkommit efter transkribering av intervjuerna. Rennstam och
Waisterfors (2015, s. 12) beskriver detta arbetssdtt for att underldtta analysprocessen samt for
att bemodta de tre problem som maéste hanteras nir man arbetar med kvalitativt material;
kaosproblemet, representationsproblemet och auktoritetsproblemet. Under sorteringsfasen
laste vi igenom alla transkriberingar gang pd gang for att lira kdnna materialet. Det som
ansags viktigt och relevant utifrdn de teman som intervjuguiden utgjordes av, arbetssituation,
autonomi, kompetens och tillhorighet, markerades med farger. Materialet som vi plockat ut
och ansig viktigt reducerades aterigen, for att f ner mangden &nnu mer och enbart ha med

det mest vésentliga och viktiga som gav svar pé véra fragestillningar.
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3.5 Forskningsetiska antaganden

Vi som forfattare har ett ansvar att forhdlla oss till de riktlinjer som den
samhillsvetenskapliga fakulteten pa Lunds universitet tagit fram, samt till GDPR-lagen och
dérav se till att det insamlade materialet hanteras pa ett varsamt sitt dir intervjupersonernas
integritet skyddas. Vi tar darfor fullt ansvar for all information som redogérs genom denna

studie samt garanterar att genomforandet har skett pa ett sitt som skyddar deltagarna.

Deltagarna i studien har informerats om undersdkningens syfte samt vilka moment som ingér
och varit vil medvetna om att deras deltagande &r helt frivilligt. De har fatt mojlighet att
hoppa av bade fore och under intervjutillfillet, utan att behdva ange skél for detta. Deltagarna
gav skriftligt samtycke till deltagande 1 studien samt att all eventuell personinformation

hanteras med konfidentialitet.

Samtliga intervjuer har spelats in pa en diktafon for att utesluta risken for spridning pa
internet eller att information nis av obehdriga personer. Dérefter har intervjumaterialet
transkriberats, vilket utforts si att intervjupersonernas personuppgifter inte kan hérledas till
dem, alla personuppgifter har darfor uteslutits ur materialet. Allt inspelat material har raderats
efter publiceringen av studien. For att sikerstélla att vi forhaller oss till anonymiteten valde vi

att koda intervjupersonerna med intervjuperson 1, 2, 3 etcetera.

Med ovanstaende information forhaller vi oss dérav till Brymans (2018, s.s, 170-171) etiska
principer i form av informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och

nyttjandekravet.

4. Resultat och analys av empiriskt material
Foljande avsnitt kommer att redogdéra for resultat och analys av chefers upplevda

arbetsbelastning och egen motivation genom att applicera Self-Determination Theory (SDT)

och Job Characteristic Model (JCM).

4.1 Mojligheten for chefer att styra sitt arbete
SDT riktar in sig pd savél den inre som yttre motivationen, varav inre kategoriseras inom
autonom motivation medan yttre befinner sig i den kontrollerade motivationen (Manganelli et

al., 2018, s. 228). Samtliga intervjupersoner ansag att yttre motivation &r viktigt men att det 1
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slutindan krédvs inre motivation for att ménniskan ska fortsitta motiveras. Det gér i linje med
SDT som lidgger storst fokus pa den autonoma motivationen och anser att det ar det inre som 1
slutdindan kommer att motivera och fi en ménniska att ma bra (Deci & Ryan, 2000, s. 5). Det
finns ménga studier inom den inre motivationen som visar hur stéd for autonomi, kompetens
och tillhorighet fran ens omgivning leder till 6kat vdlmaende och vidare motivation, medan

om de tre behoven hindras kommer risken for ohédlsa 6ka (Weinstein & Ryan, 2011, s. 5).

Autonomi har visat sig vara en faktor som leder till minskad stress pa arbetsplatser, genom att
ge méanniskor friheten att ansvara dver sina egna arbetsuppgifter (Weinstein & Ryan, 2011, s.
13). Genom det insamlade materialet framkom det att cheferna anser sig ha god kontroll ver
sina arbeten men att kénslan att bli styrd av ndgon annan &dr oundviklig och behdver léras att
hantera. Aven en chef har en chef, vilket kan leda till att dven en hogt uppsatt chef kan
uppleva sig styrd och dragen i olika riktningar. Intervjupersonerna 1, 5 och 6 upplevde hur
stressiga situationer uppstod vid brist pa kontroll. Det gar i linje med Weinstein och Ryan
(2011, s. 13) som beskriver hur en manniskas stress kan 6ka pé arbetsplatsen nir personer
upplever att kontrollen brister. Intressant nog var intervjupersonerna 1, 2, 5 och 6 dverens om
att de som hogt uppsatta chefer hade bra kontroll och mgjlighet att styra 6ver sina arbeten,
men trots detta framkom det senare att de upplevde brist pa kontroll som orsakade stress.
Intervjuperson 1 menar att det dr stressfullt ndr ménniskor kommer frén olika héll med sina
asikter om hur chefen ska hantera saker, stressen kan i sin tur leda till bland annat svarigheter
att sova eller att orka med sin fritid. Aven intervjupersonerna 2, 5, 6 och 9 ansig att brist pa
struktur och kontroll var orsaken till manga stressfulla situationer, dar intervjuperson 6 ocksa

upplevt svérigheter med att sova under vildigt stressfulla perioder i arbetet.

4.1.1 Kan man ha for mycket kontroll?

Tidigare forskning visar en 6kad risk for manniskors vilméende nér perfektionister moter en
hog arbetsbelastning (Girardi et al., 2018, s. 582), vilket har visat sig i det insamlade
empiriska materialet. Via respondenterna framkommer en negativ syn pa kontroll i arbetet i
form av kontrollbehov. Intervjuperson 3 beréttar hur viljan att hélla koll pa varje uppgift leder
till att inte delegera uppgifter. I sin tur resulterar det i stressiga situationer dd uppgifter tar
langre tid och andra ldggs pa hog. Ytterligare menade hen att det stélls véldigt hoga krav pa
sig sjlv, vilket d4ven konstaterats av intervjupersonerna 1, 6 och 8. Intervjuperson 6 sa att en

latt kunde hamna 1 tankeséttet att det man gor ar sa viktigt medan intervjuperson 8§ menade att
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det ar latt att tdinka om det man gor faktiskt dr ratt och om man duger. Det gér dven i linje
med den tidigare forskning som presenterades i det teoretiska ramverket vars resultat visade
att vissa som stélls infor hog arbetsbelastning kan i sin tur stdlla ytterligare krav pa sig sjilv

och sétta véldigt hoga prestationsstandarder pa sig (Girardi et al., 2018, s. 582).

Intervjuperson 1 visades ocksd ha kontrollbehov men har genom sina ar som chef lért sig att
exempelvis inte alla uppgifter behdver vara perfekta for att bli godkiinda. Hen redogjorde,
precis som intervjupersonerna 6 och 8, att en kan stilla valdigt hoga krav pd sig. Ytterligare
menar intervjuperson 1 att man som chef inte far Gverskatta hur viktig man faktiskt ar.
Intervjuperson 2 ndmnde sig tro att ménga chefer har extrema kontrollbehov. Hen sjilv anser
sig ocksa ha kontrollbehov men detaljerad information var inte viktigt. Genom att istéllet lita
pa sina medarbetare kan kontrollbehovet liggas at sidan, vidare kommer vikten av sina

kollegor i relation till autonomi att aterkopplas till vid analys av tillhorighet.

Om ens omgivning inte skapar forhdllanden som gynnar de grundliggande behoven for
autonomi, kompetens och tillhorighet skapas sdmre vilméende och motivationen overgér till
den kontrollerade kategorin (Weinstein & Ryan, 2011, s. 5). Ménniskor som befinner sig i
den kontrollerade kategorin har hogre risk for att sitta sig sjdlva i stressfulla situationer
(Weinstein & Ryan, 2011, s. 5). Man skulle kunna anta att en ménniska med kontrollbehov
sjdlv orsakar ens negativa upplevelse av kontroll, vilket dven Overensstimmer med den
forskning som tyder pa att manniskor med 6kat kontrollbehov befinner sig i1 en 6kad risk for
negativa konsekvenser nir de moter en hog arbetsbelastning (Girardi et al., 2018, s. 582).
Intervjuperson 1 var vdl medveten om sitt kontrollbehov och jobbar for att hantera det medan
intervjuperson 3 fortfarande anser sitt kontrollbehov komma i védgen och oOkar
arbetsbelastningen och stressen. Dock kan tilldggas att Deci och Ryan (2000 s. 234) redogor
for att anledningen till att en méinniska upplever kontrollbehov Gver sitt arbete kan vara
beroende pa att de resterande behoven, kompetens och tillhorighet, har hindrats i stéllet for

framjats.

4.1.2 Se resultatet av det man paborjat

Uppgiftsidentitet 1 JCM &r en viktig aspekt av en ménniskas arbete, dir en far mojlighet att
utfora en uppgift frin borjan tills dess att det blir resultat (Hackman & Oldham, 1976, s. 257).
Niér en fir chansen att vara med sina uppgifter hela vigen skapas en form av mening med ens

arbete och man upplever det vara ldttare att finna motivation for uppgiften (Hackman &

26



Oldham, 1976, s. 257). Det insamlade materialet urskiljer att arbetsbelastningen &r hég hos
chefer och att deras arbetsuppgifter varierar véldigt mycket. Vid frdgan om hur ménga
arbetsuppgifter de hade igdng samtidigt fick intervjupersonerna 6, 7 och 8 ténka efter lite
innan de tillslut hoftade fram en siffra pd over 30, men sa att den kunde vara hogre.
Intervjupersonerna 1, 2, 5, 10 och 11 sa vildigt snabbt att det var helt omgjligt att besvara
fragan medan respondenterna 3, 4 och 9 hade léttare for fragan och svarade 18 respektive

fyra-fem.

Intervjupersonerna 1, 2, 6, 8, 10 och 11 berittade att de inte har mgjlighet att vara delaktiga i
alla sina arbetsuppgifter fran borjan till slut, medan intervjupersonerna 3, 4 och 9 hade
betydligt mindre uppgifter och ansdg sig kunna fullfélja dem. Intervjupersonerna 5 och 7
ansag att dven om de inte har mojlighet att vara med fran borjan till slut genom hela
processen sa far de pa sétt och vis alltid vara med genom att exempelvis behdva kontrollera
och godkédnna resultatet. Ingen av de andra respondenterna resonerade pd detta sitt, d& de
tolkade att utfora uppgifterna fran borjan till slut dven betydde att man utforde sjdlva
uppgiften, vilket enligt Hackman och Oldham (1976, s. 257) dr vad som behdvs for att
klassificeras som uppgiftsidentitet. De tydliggdér hur uppgiftsidentitet, ens mojlighet att
fullfélja sina uppgifter frén start till slut, &r relevant for ens motivation och att mojligheten att
vara 1 kontroll 6ver ens arbetssituation dr avgorande (Hackman & Oldham 1976, s. 257),
vilket urskiljs i samtliga intervjuer. Genom frihet i sitt arbete ansag specifikt intervjuperson 5
att en minniska far mojligheten att utvecklas och motiveras. Vilket gér i linje med Deci och
Ryan (2000, s. 253) som tydliggdr hur autonomi dr en optimal faktor inom autonom

motivation som leder till en storre motivation inifran.

Svaren fran intervjupersonerna 1, 2, 5, 6, 7, 8, 9 tyder 6vergripande pé att det ar viktigt for en
chef att besitta kontroll dver sin arbetssituation. De flesta ansdg att de styrde tillrdckligt Gver
sin arbetssituation men nér intervjuerna pagétt lingre framkom det tecken pé att manga hade
foredragit en utdkning av autonomi i form av struktur. Detta sammanfattas tydligt i citatet
nedan av ena chefen ndr hen beskrev hur det saknas mojlighet att se resultaten av det man
gor. Manga uppgifter paborjas, men forsvinner sedan i méngden, vilket gor att en tydligare

struktur hade behovts for att se vad ens gorande resulterar i.
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“[...] Se resultatet av det jag goér. For jag tror det kan vara en risk ndr vi har sa mycket hela
tiden. Olika akuta fragor gor det tillslut svart att se vad det blir av det och det kinns mer som
att man sldcker en massa eldar, men vad blev det av det i ldngden?”

- Intervjuperson 6

Citatet visar tydligt pa den viktiga roll uppgiftsidentitet och autonomi har for att chefer léttare
ska kunna se meningen med sitt arbete, ha kontroll och veta vad besluten hen tar pa
arbetsplatsen resulterar 1. Vilket enligt Hackman och Oldhams modell (1976, s. 257) och Deci
och Ryan (2000, s. 241) teori i grund och botten &r avgdrande for att en minniskas inre
motivation ska kunna utvecklas. Utifran vad som analyserats i intervjuerna ér det for de flesta
chefer omojligt att fullfolja sina uppgifter fran borjan till slut, men via skapandet av
strukturer som gynnar autonomi och uppgiftsidentitet kan ens arbete underléttas. Strukturerna
ar kopplade till kompetens och tillhdrighet, vilket kommer att analyseras vidare i ndsta del av

analysen.

4.2 Mojligheten for kompetensutveckling

Tidigare forskning visar att chefers hoga arbetsbelastning 6kat genom aren och att arbetet ofta
bestar av oforutsedda hdndelser som 4r omojliga att planera (Andersson, et al., 2020, s. 52).
Respondenterna 1, 2, 3, 4, 6 och 10 var alla 6verens om att oférutsedda héndelser skedde
dagligen, medan intervjupersonerna 7, 8 och 9 sa att det varierar men vanligtvis veckovis.
Samtliga holl dock med om att sddana hédndelser dr oundvikliga och att det krdvs stor
kompetens fOr att ta sig an dessa situationer. Ytterligare beskrev intervjupersonerna 3, 6, 7, 8
och 9 hur situationer de inte vet hur de ska hantera kan dyka upp allt frdn varje dag till ndgra

ganger 1 manaden.

I sin tur anser cheferna att situationerna kan leda till vissa stressiga moment da andra projekt
méste liggas at sidan. A andra sidan niimnde intervjuperson 6 hur stressen som dyker upp vid
dessa situationer dven kan vara en drivande motivationsfaktor d& det kdnns utvecklande att
exempelvis behova ta hjilp frdn ndgon annan for att 16sa en situation. Vid redogorelser for
situationer som cheferna inte vet hur de ska hantera framkom igen att chefer stiller valdigt
hoga krav pa sig sjilva. Det Gverensstimmer med Weinstein och Ryan (2011, s. 13) som

beskriver hur hoga krav ar i1 direkt koppling till kompetens, da en méanniska som kadnner att
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den har mycket ansvar behover fa ritt forhallanden for sin kompetens for att kunna ta sig an

ansvaret som laggs pa en.

Samtliga intervjupersoner talade om vikten att utvecklas i sitt arbete dir de upplever att deras
mojlighet att utvecklas dr drivande for att motivera dem. Citatet nedan sammanfattar hur
intervjupersonerna 4, 5, 6 och 7 resonerade kring vikten av kompetens. De ansdg dven att
kompetensutveckling for att kunna hantera nya situationer &r vad de hade behovt mer av for

att ytterligare kunna utveckla och bibehélla sin motivation.

"Sd att det dr mer for mitt eget driv och min egen motivering, eller motivation menar jag.
Jag maste kinna att jag far utvecklas, annars sa stannar jag upp”

- Intervjuperson 4

Bowling et al. (2015, s. 99) beskrivning av arbetsbelastning och tidsbrist i tidigare forskning
visar att hog arbetsbelastning kan hindra mojligheten for kompetensutveckling. Detta visar
sig 10 av 11 respondenter hélla med om, dér intervjupersonerna 7 och 8 berittade att det finns
chefer som viljer bort utvecklande kurser pa grund av tidsbrist samtidigt som
arbetsbelastningen skapar brist pé att veta vad som ska prioriteras. Intervjuperson 8 formedlar
att slarv och stress uppkommit som hade kunnat undvikas om kunskapen kring vad som ska
prioriteras varit hogre. Det gar i linje med Weinstein och Ryan (2011, s. 13) som ndmner hur
en manniska som uppfattar stérre kompetens har littare att vara flexibel nér det géller att ta
beslut ldmpliga for situationen. I sin tur menar de att 6kad kompetens for sddana situationer
leder till en béttre formaga att hantera stress, dd manniskors kompetens leder till mojligheten

att lattare kunna hantera situationer och ta beslut (Weinstein & Ryan, 2011, s. 13).

Vidare framkommer det via chefernas beskrivningar att de via jobbet vill kunna utfora
arbetsuppgifter som krdver varierande kompetenser. Intervjuperson 6 ndmnde hur
arbetsbelastningen hindrar ens kompetensutveckling da tidsbristen inom chefsarbetet leder till
att utfora uppgifter pa rutin da det ar tidseftektivt. I linje med Hackman och Oldhams modell
behdver en minniska uppgiftsvariation som utmanar personens fardigheter och kunskaper
(Hackman & Oldham, 1976, s. 257). Om ens arbetsuppgifter lyckas med detta kommer
ménniskan uppleva sitt arbete som meningsfullt och ha stdrre motivation att utfora sina
uppgifter (Hackman & Oldham, 1976, s. 257). I relation till meningsfullheten som uppstar

talar modellen d&ven om hur vikten for en ménniska att kdnna ett syfte om varfor ens arbete
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ska utforas (Ali et al., 2013, s. 47). Intervjupersonerna 1 och 7 ndmnde detta som en
motiverande faktor genom att beskriva hur viktigt det dr for en ménniska att veta varfor man
utfor sina uppgifter och vad det pa sikt kommer att leda till. I vidare koppling till Hackman
och Oldham modell nimner de hur medvetenheten om syftet med ens arbete kommer

generera i att deras motivation uppmuntras (Ali et al., 2013, s. 47).

4.2.1 Behover chefer hora att de gor ett bra jobb?

For att ett arbete ska kunna ge stod &t en ménniskas inre motivation anser JCM feedback vara
en faktor som dr hogt prioriterad (Hackman & Oldham, 2013, s. 258). Intervjuperson 2 ansag
att feedback hade en direkt koppling till en minniskas arbetsprestationer och motivation men
namnde hur hens arbetsplats var délig pé att ge feedback. Vid frigan om personen ansag sig
behdva mer feedback svarade individen ja men att det inte behdvde komma direkt frén ens
chef utan att arbetsplatsen generellt hade behdvt bli bittre pd att ge aterkoppling och bekréfta
en minniskas bra arbete. Aven intervjupersonerna 3, 4, 6, 7, 8, 9 och 11 anség att feedback

har en direkt koppling till att lyfta ens motivation.

Intervjuperson 4 ndmnde att det var en stor bekriftelse att kunna folja en uppgift fran start till
mal och sedan fi positiv feedback pa det. Vilket kan kopplas tillbaka till Ryan och Deci
(2000, s. 13) redogorelse for hur autonomi 1 koppling till Hackman och Oldhams (1976, s.
257) redogorelse for uppgiftsidentitet tyder pa positiva konsekvenser av att fullfolja en
uppgift fran start till slut. Det gar i linje med (Weinstein & Ryan, 2011, s. 12) som beskriver
hur feedback ingdr i1 kompetensutveckling men att det inte rdcker att gynna
kompetensutveckling om det inte dr kopplat till ndgon form av autonomi (Ryan och Deci,
2000, s. 70). Dessutom ansag intervjupersonerna 9, 11 att for att utveckla sin kompetens
behovs det konstruktiv feedback. Ytterligare kan nimnas hur intervjuperson 4 nimnde vikten
av att f feedback fran utomstdende killor. Hackman och Oldham (1976, s. 272) bendmner
detta nédr de talar om hur feedback kan komma frdn varierande kéllor som exempelvis
kollegor, chefer eller vianner som sedan kommer att pavisas i individens effektivitet och

motivation.
Feedback dr en dimension av ens arbete som anses vara en avgdérande faktor for trivsel 1 ens

arbete, vilket 1 sin tur leder till mer motivation (Ali et al., 2013, s. 48). Intervjupersonerna 3

och 8 berittar hur feedback som bekriftar det man gor dr ritt minskar risken for stress,
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samtidigt som intervjuperson 8§ dven nimnde hur feedback leder till att en prioriterar rétt i
arbetet. Det kan hinvisas tillbaka till vad som redogjordes tidigare angdende hur kompetens
gor det mojligt att hantera situationer. SDT tydliggdr att aterkoppling dr en atgérd
arbetsplatser kan ta till sig for att kunna skapa forhallanden som frimjar méanniskors
kompetens och motivation (Weinstein & Ryan, 2011, s. 12). Ytterligare kan ndmnas hur Ali
et al. (2012, s. 48) beskriver feedback inom JCM som en av de dimensioner som &ar
avgorande for att en ménniska ska kénna arbetstillfredsstillelse och motivation att ta sig an
arbetsuppgifter. Dock ansdg intervjuperson 5 att trots feedbackens behovlighet dr det
nodvindigt for en méanniska att sjdlv kunna finna aterkoppling i exempelvis resultaten av ens

arbete och inte forlita sig pa bekriftelse frdn ndgon annan.

I relation till motivation ansag intervjuperson 1 dven att feedback ar det dér lilla extra som
ger en lyft och motivation, vilket skapar engagemang. Genom att ge exempelvis chefer
utmanande uppgifter och samtidigt kunna ge dem en konstruktiv &terkoppling menar
Weinstein och Ryan (2011, s. 12) att deras motivation kommer att gynnas. Intervjuperson 1
redogjorde, precis som intervjuperson 2, dock att hen sjilv inte &r 1 behov av feedback. Detta
pa grund av att hen befinner sig péd en sa pass hog chefsniva att sa linge ens narmsta chef inte
sdager emot vad man gor dr det en indirekt klapp pd axeln. Ménga respondenter ansag sig ge
mer feedback dn vad de tog emot, men att det var en del av chefsrollen. Dock framkom det
genom intervjuerna att cheferna uppskattar feedback och behover det for att framja
motivationen i en pafrestande arbetsmiljo. Intervjuperson 7 uttryckte sig enligt nedanstdende

citat for att uttrycka detta.

[...]Nackdelen med att gd fran vanlig medarbetare till chef [...] dr att ndr man gor ndgot bra
som medarbetare sa far man héra det och det lyfts och [...] dr vildigt motiverande ndr man
kdnner att det man har gjort var vildigt bra. Men det man gér som chef forvintas av en och
man bara dngar pd och kor pd och det kan kinnas som att ingen ser det man gor.

- Intervjuperson 7

JCM tydliggor hur hogsta ledningen behdver formedla feedback till sina anstéllda for att de
ska fa bittre forstdelse for sitt arbete och gynna deras motivation (Ali et al., 2013, s. 48), men
citatet ovan kan kopplas till McConnells (2005, s. 285) redogorelse for hur chefer ocksé ar

vanliga medarbetare vars motivation har samma behov och far inte glommas bort. Detta
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Overensstimmer dven med intervjuperson 8 beskrivning av vikten att bli sedd for ens

prestationer och att en aldrig kan fa for mycket feedback for att gynna ens motivation.

4.3 Tillhorighet for att hantera stress

Respondenterna anser en bidragande faktor till deras motivation vara att ingd i en grupp man
trivs med dér en kan prata om annat dn enbart jobb samt hjdlpa varandra. Weinstein & Ryan
(2011, s. 12) ndmner att ndr individer upplever sig vara néra andra, kénner stottning fran
andra och kan uttrycka sin omsorg och oro, skapas en kénsla av tillhorighet. Intervjuperson 1
beskriver pa ett tydligt sitt att hen drivs av att bygga lagkénslan tillsammans, 16sa saker
tillsammans, glédjas tillsammans men dven hantera problemen tillsammans, vilket tyder pa

en bra gemenskap.

Intervjuperson 8 anser att bristen pa gemenskap kan paverka prestationerna. Intervjupersonen
menar att om hen behover hjalp med en uppgift bor det vara tydligt vem en ska vinda sig till,
men om kollegorna sillan interagerar med varandra forsvéras att veta vem som besitter ratt
kompetens for uppgiften. Detta framkom &ven 1 foregdende avsnitt om kompetens dir
intervjupersonerna 3, 6, 7 och 8 ndmnde att de motiveras att ta sig an svarhanterade
situationer genom att vinda sig till andra. Intervjuperson 8 nidmnde dven att det kan
astadkomma ytterligare arbete och stress om man inte har en gemenskap, eftersom béttre
gemenskap mojliggér att exempelvis veta varfor en person reagerar pa ett visst sétt.
Weinstein och Ryan (2011, s. 13) beskriver hur det finns en relation mellan tillhdrighet och
stresshantering pa arbetsplatsen, dir anstdllda &r i behov av relationer for att hantera stress
och motiveras till sina arbetsuppgifter (Weinstein & Ryan, 2011, s. 13). Denna relation

tydliggors 1 foljande citat;

"Ndr man kdnner att man har full tillit bland kollegor och man hjdlps at med arbetskollegor
sd minskar oftast stressen. Det dr ndr man kdnner sig ensam i saker som det blir jobbigt”

- Intervjuperson I

Cheferna anser att ohanterbara situationer kan leda till stress eftersom andra arbetsuppgifter
blir tvungna att ldggas &t sidan, vilket kan underléttas genom tillit och god tillhdrighet till sina
kollegor. Det gér i linje med Weinstein och Ryan (2011, s. 13) som beskriver hur mindre
kontakt med ménniskor i ens ndrhet okar stressuppfattningen medan tillhorighet leder till

lagre stress under ldnga perioder. Intervjuperson 6 anser ddremot att stressen som dyker upp
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vid situationer som hen inte vet ska hanteras, dven kan vara en drivande motivationsfaktor.
Intervjupersonen menar att det ar utvecklande att behdva ta hjdlp av andra for att hantera en

situation, vilket dven framkom i foregdende kompetensavsnitt.

Chefers upplevda stress vid hog arbetsbelastning gar att urskilja pa nagot vis hos samtliga
respondenter. Intervjupersonerna 1 och 6 beskriver utférligt om konsekvenserna av stress, dar
bada ndmner svérigheter med att sova, varav intervjuperson 6 dven beskrev sin stress som att
det inte gar att se skogen for alla trdd, vilket hen ansig ar en véldigt obehaglig kénsla.
Intervjuperson 1 beréttar i sin tur hur orken &r lagre genom att hen har svart att fokusera och
se vad som behover goras. Att inte se vad som behdver goras framkom éven i tidigare avsnitt
om autonomi som redogjorde for hur brist pa struktur och kontroll var orsak till ménga
stressiga situationer 1 chefernas arbete. Det kan antas att en bittre tillhorighet pa
arbetsplatsen, dar chefer vet vem de ska tillfraga vid behov av annan kompetens, kan minska
stressen och gora det tydligare vad som ska prioriteras vilket gor det littare att finna
motivation. Som ndmnts tidigare anser intervjupersonerna 2 och 5 att man méste kunna lita
pa sina medarbetare, d& det i sin tur kan sénka ens kontrollbehov eftersom chefen lattare kan
delegera. En god gemenskap dér chefen kan lita pa sina medarbetare, samt kompetens till att
hantera oforutsedda situationer leder alltsd till minskat kontrollbehov samt minskad stress.
Detta tyder pad att autonomi, kompetens och tillhdrighet, &r nddvindiga for ett béttre

vialmaende (Weinstein & Ryan, 2011, s. 12).

Det insamlade materialet urskiljer att chefer ndst intill alltid behdver ldgga sina behov ét
sidan for att prioritera andra medarbetare. Intervjuperson 1, 5 och 6 papekar att de far mer att
gora nir de lagger sina behov och arbetsuppgifter &t sidan, men att kénslan av att finnas dir
for en annan dr det allra viktigaste. Detta gar 1 linje med uppgiftsbetydelse i JCM som belyser
att individens arbetsuppgifter maste vara meningsfulla (Ali et al., 2013, s. 47). Vanligtvis
finner man mening i uppgifter som péverkar andras vélbefinnande. Oftast 6kar ocksa
individens motivation till arbete nér de forstar inneborden av sin roll och kdnner stolthet ver
de uppgifter de étar sig (Hackman & Oldham, 1976, s. 257). Intervjuperson 10 beréttade hur
hens arbetsuppgifter néstintill alltid handlar om ménskliga problem. Genom att hjilpa
personerna finner intervjupersonen motivation att ta sig an andra arbetsuppgifter dd hen

finner stolthet och mar bra av att paverka andras vilbefinnande.
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4.3.1 Motivationen frimjas vid en bra tillhorighet

Autonomi och kompetens har ofta blivit utsedda som de mest avgérande faktorerna for
frimjande av ens inre motivation, men senare forskning tyder pi att tillhorighet ma vara mer
avldgsen men lika grundldggande (Deci & Ryan, 2000 s. 235). Samtliga respondenter i det
insamlade materialet anser att gemenskapen ar en bidragande faktor for att finna motivation,
vissa ndmner till och med att gemenskapen &r helt avgorande. Intervjupersonerna 4 och 6
tilligger att man maste trivas pa en arbetsplats for att ens vilja ta sig dit. Intervjuperson 1, 2,
5,6,7,8, 10 och 11 uttrycker betydelsen for tillhérighet genom att sidga att de behdver stod
fran andra for att framja sin motivation. Intervjupersonerna 1 uttrycker att stdd fran andra ér
grundliggande behov for manniskor. Ytterligare berittar intervjupersonerna 1 och 6 att det ar

viktigt att ha kollegor och chefer man kan bolla med for att motiveras.

Intervjuperson 6 tror dven att det dr desto viktigare pa ledningsnivé att ha kollegor som man
ar trygg med och kan prata med for att arbetet ska kénnas roligt och motiverande, samt for att
f4 en bekriftelse att man dr pa ratt vdg. Detta gér i linje med SDT eftersom Deci och Ryan
(2000, s. 235) beskriver att inre motivation kommer att vara mer bendgen att blomstra 1
sammanhang som kdnnetecknas av en sidker tillhorighet. Forutom det adaptiva virdet av
fordelning av resurser och ett dmsesidigt skydd som tillhdrigheten ger, skapar behovet av
gemenskap en motiverande grund for internalisering, vilket sdkerstdller en mer effektiv
overforing av gruppkunskap till individen samt en mer sammanhéllen social organisation
(Deci & Ryan, 2000, s. 253). Intervjuperson 7 tydliggdr just att motivationen blomstrar med
bittre tillhorighet till kollegorna i citatet nedan;

[...] Och den dr ju ganska talande for det handlar mycket om att man ska vara nyfiken,
engagerad och ansvarstagande. Man ska jobba tillsammans med kollegor och ha kul pd
jobbet, sd lever man efter det sd dr man ofta ganska motiverad och trivs bra”

- Intervjuperson 7

Ytterligare betonar intervjuperson 7 att det dr viktigt att ha bra personer runt sig for att ha
stdd 1 det sociala och véga prata om jobbiga saker for att finna stdd. Intervjuperson 2 anser
sig ibland fi stod av andra for att frimja sin motivation, men tycker sjilv att det kan
utvecklas. Samtliga respondenternas svar tyder pé vikten av tillhorighet 1 deras arbete for att

minska stress samt 0ka motivation. Det dverensstimmer med Deci och Ryan (2009, s. 253)
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redogodrelse for hur tillhorighet har en stark relation till att forse den inre motivationen, samt

Weinstein och Ryan (2011, s. 13) beskrivning av mgjligheten for stresshantering.

5. Diskussion och slutsats

I foljande avsnitt kommer slutsatserna i studien presenteras som ger svar pa studiens
fragestdllningar: P4 vilket sétt upplever chefer sin egen motivation 1 en péfrestande
arbetsmilj6? Kan SDT och JCM appliceras pa chefernas skildringar av sin pafrestande
arbetsmiljo och motivation? Slutligen redogdrs det dven for nagra idéer till framtida

forskning.

Zaman et al. (2020) kvantitativa studie med fokus att finna samband mellan glddjen av
gigarbete och gigarbetares motivation utfordes med Self-determination theory (SDT) och Job
Characteristic Model (JCM). Detta var en inspirationskélla till var studie genom att
undersoka om kombinationen av den generella teorin och modellen kan appliceras for att
undersdka chefers upplevda motivation i en pafrestande arbetsmilj6. Zaman et al. (2020, s.
12) studie resulterar i att det finns ett samband mellan SDT, JCM och gliddjen av gigarbete
som dven paverkar motivationen. Studien drar slutsatsen att SDT och JCM har direkt
paverkan pa hur gigarbetare finner glidje och motivation. I jimforelse med var studie finner
vi likheter som visar att det finns en relation mellan teorin, modellen och chefers vilméaende
samt motivation, vilket tydliggdr att alla, oberoende av niva, dr i behov av dkad forstielse for
motivation. Med var kvalitativa metod har det framkommit djupare redogdrelser och kunskap
kring appliceringen av SDT och JCM 1 ett sammanhang som inkluderar chefer och deras

pafrestande arbetsmiljo, vilket kommer att urskiljas nedan.

Tidigare studie av Boucher et al. (2023, s. 2) visar hur chefers arbetsvillkor och hilsa har
forsamrats, vilket dr resultatet av en 0kad arbetsbelastning och stressiga arbetsforhallande
som genererar att cheferna upplever beslutsfattande utmaningar. Studien av Parent-Lamarche
och Biron (2022, s. 219) redogoér dven for liknande resultat som visar hur en kaotisk
arbetsmiljo resulterar i motstridiga prioriteringar. Var studie har urskiljt resultat som gar i
linje med dessa tvd studier dd det framkommit hur chefer upplever sin péfrestande
arbetsmilj0 som hektisk och stressig. Prioriteringar anses svara att urskilja nér
arbetsbelastningen dr hog, vilket resulterar i slarv och stress. Detta har visat sig vara kopplat

till kompetensutveckling, da chefer menar att arbetsbelastningen hindrar mojligheten att
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utvecklas. Om kunskapen kring vad som ska prioriteras hade varit hogre hade
beslutsfattandet underléttats och motivationen hade o6kat. Bowling et al. (2015, s. 99)
bekriftar dven detta i sitt resultat som visar hur en hog arbetsbelastning himmar mgjligheten
att utvecklas. Ytterligare visar resultaten att chefer vinder sig till andra nér de behover hjdlp
att ta sig an en arbetsuppgift de inte vet hur de ska hantera. Arbetsbelastningen himmar pa sa
satt kompetensutvecklingen, vilket gor det viktigt for tillhorigheten att vara god pa

arbetsplatsen for att stressen inte ska 6ka och motivationen ska behéllas.

Van Yperen et al. (2016, s. 179) visar resultat som indikerar att autonomi i 6verbelastat arbete
ir nodvindigt for att hantera kraven som stdlls pd en. Vikten av autonomi dr &dven
genomgéende i1 SDT och JCM, dér Chen och Bozeman (2013, s. 599) undersokte chefers
motivation och kom fram till att mindre kontroll 1 arbetet forsdmrade chefers motivation. I
likhet med vér studie har vikten av autonomi for chefer ocksa framkommit, men till skillnad
frdén Chen och Bozemans studie (2013) har det dven framkommit en negativ aspekt som visar
att somliga chefer har ett kontrollbehov som forsvarar mdgjligheten att delegera arbeten, vilket
resulterar 1 hogre arbetsbelastning och stress. For att hantera kontrollbehovet framkom dven
vikten av tillhorighet d& cheferna véander sig till andra for att fa hjdlp nér arbetsbelastningen
ar hog. En bra gemenskap visades vara avgorande for en chefs motivation och
arbetsprestationer. I likhet med kompetensutveckling och tillhorighet pédvisas vikten av
sammankopplingen mellan autonomi och tillhorighet. Autonomi, kompetens och tillhorighet
har dven framkommit tydligt i studien av Roche och Haar (2013, s. 3414) som visar stod for

hur de tre behoven gemensamt genereras positivt i chefers motivation och vilméaende.

Ali et al. (2013, s. 51) studie resulterar i att JCMs jobb dimensioner &r positivt kopplade till
en manniskas arbetstillfredsstillelse, dir Hackman och Oldham (1976, s. 250) dven redogor
for hur deras modell leder till 6kad inre motivation. Var studie visar hur aspekterna och
arbetstillfredsstéllelsen kan sittas i relation till SDT for att fa djupare forstielse for chefers
upplevda motivation i en pafrestande arbetsmiljo. Uppgiftsidentiteten urskiljdes via studien
vara svart for chefer da arbetsbelastningen inte mdjliggjorde att fullfélja uppgifter fran start
till slut. De upplevde att struktur underléttar for att veta vad ens prestationer verkligen bidrar
till, for att sedan motiveras av vad resultaten har lett till. McConnell (2005, 285) visar att
chefer har samma behov som de anstéllda for att motivationen ska framjas, dock gloms detta

oftast bort, vilket péavisats 1 var studie angaende chefers aterkoppling. De anser feedback vara
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direkt kopplat till deras motivation men upplever sig vara i behov av att bli mer sedda for det
de gor, dar aterkoppling kan ge ett extra lyft som resulterar i mer motivation och underléttar

att ta sig an sina arbetsuppgifter i en pafrestande arbetsmiljo.

Sammanfattningsvis dr slutsatsen av var studie att chefer upplever sin motivation relatera till
deras pafrestande arbetsmiljo, samt att behoven i SDT och dimensionerna i JCM kan
appliceras i detta sammanhang for att f& fordjupad kunskap och forstaelse for chefers
skildringar om egen motivation och pafrestande arbetsmiljo. Ytterligare dras slutsatsen att
precis som McConnell (2005, s. 285) beskriver dr chefer bara ytterligare anstéllda i behov av
samma forutsdttningar som deras anstdllda for att deras motivation ska frimjas. Slutligen
pavisar studien vikten att forstd och bemota hur chefer dr i behov av alla de tre behoven inom
SDT for att frimja motivation och minska stress i en pafrestande arbetsmiljo, samtidigt som
JCM ir bidragande for att forstd chefernas arbetsmiljé och motivation. Pa s sitt har denna
studie gjort ett forsok att besvara det kunskapsglapp som tidigare urskiljts, samt bidragit till
forskning om motivation 1 pafrestande arbetsmiljoer och applicerat en kombination av teori

och modell som inte anvénts i detta sammanhang tidigare.

5.1 Framtida forskning

Aven om denna studie har gett ndgra teoretiska bidrag, i form av chefernas upplevda
motivation i relation till deras arbetsbelastning, har studien vissa begriansningar. Eftersom var
studie utgar ifrdn ett relativt litet urval gér det inte att generaliseras till alla chefer, det hade
darfor varit intressant att forska vidare med ett storre urval, for att ga ytterligare pa djupet om
behoven for chefers motivation i relation till hog arbetsbelastning. Ytterligare hade det varit
intressant att undersoka om det skiljer sig fran land till land, d& manga respondenter i vér
studie menade att arbetskulturen skiljer sig &t mellan ldnderna. Att underséka om cheferna 1
exempelvis Sverige dr 1 behov av mer motivation dn nagot annat land, har ett annat land

kanske en hogre arbetsbelastning och darfor ar i behov av mer motivation &n ndgot annat

land?

Slutligen framkom det dven i det empiriska materialet att intervjupersoner ansag att det
kanske var framfor allt kvinnor som var i behov av mer kontroll, vilket vi inte forvéntat oss
skulle framkomma. Dérav hade det varit intressant med ytterligare studier kring samma

amne, som undersoker om det finns en skillnad mellan mén och kvinnor.
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7. Bilagor

Bilaga 1 - Missivbrev

Hej!

Vi heter Felicia och Wera och vi gar just nu vart sista ar pa kandidatprogrammet Service
Management pa Lunds Universitet. Vi har nu paborjat vart examensarbete dér vi har valt att
skriva om chefer och deras motivation i forhallande till den alltmer komplexa arbetsmiljon.
Vér materialinsamling dr planerad att genomforas med intervjuer och vi undrar darfér om du

mojligtvis dr intresserad av att stilla upp pa en intervju?

Tidigare studier visar hur chefers arbetsbelastning dr hog medan fokuset pa deras motivation
ar begrénsad. Vi vill dérfor med vér studie fa inblick i chefers arbetsmiljo och dka forstéelsen

for hur man kan arbeta med chefers motivation i koppling till detta.

Intervjuerna beréknas pagd cirka 1 timme, de kommer att spelas in med diktafon men
kommer att anonymiseras under hela arbetsprocessen samt att vi kommer att forhalla oss till
lagen om GDPR. Vi anpassar oss efter ert schema och ér flexibla kring tid och plats for
intervju.

Vid eventuella fragor eller funderingar, hor av er sa beréttar vi gérna mer.

Hoppas ni finner detta av intresse, vi ser fram emot att hora ifran er.

Med vinliga hélsningar
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Bilaga 2 - Intervjuguide
Intervjuguide Examensarbete

Paskrift av blankett: “Samtycke till deltagande 1 examensarbete vid Samhéllsvetenskapliga

fakulteten”, sker pa plats.

INLEDANDE INFORMATION

Tidigare studier visar hur chefers arbetsbelastning dr hog och ofta leder till bland annat stress,
men att fokuset pa deras motivation ir begransad. Vi vill darfér med var studie {4 inblick 1
chefers arbetsmiljo och 0ka forstdelsen for hur man kan arbeta med chefers motivation i
koppling till detta.

Detta &r en semistrukturerad intervju dér foljdfragor kommer att forekomma under intervjuns
gang, beroende pé vilka svar som framkommer. Din medverkan &r helt frivillig och du har
ddrmed ritt att avbryta intervjun eller vélja att inte svara pd frdgor om du kédnner dig obekvim
eller inte vill svara av annan anledning.

Vi vill dock tydliggdra att vart arbete 1 slutdndan vill bidra till nagot positivt gidllande chefers
motivation och hoppas déarfor att ni vill svara sd 6ppet och noga som mdjligt pd frigorna.

An en géng vill vi géra dig medveten om att hela intervjun spelas in, men kommer att

anonymiseras och vi forsékrar dig om att dina uppgifter behandlas konfidentiellt.

BAKGRUND
e Vad har du for chefsposition och hur lange har du varit chef?

e Skulle du kunna forklara din roll lite kort?
e Hur manga ansvarar du for?

o Anser du att det dr ett fungerande antal?

ARBETSSITUATION
e Ungefdr hur manga arbetsuppgifter skulle du séga att du har igdng samtidigt?

e Ar det mojligt for dig att utfora alla dina uppgifter fran borjan till slut?

e Hur manga ginger pa en arbetsvecka skulle du séga att det uppstar oférutsedda
héndelser?

e Upplever du att du dr 1 kontroll over alla dina uppgifter eller hinder det att du kdnner
dig styrd av ndgon annan?

e Ar du alltid lika motiverad till alla dina uppgifter?
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Finns det delar av ditt arbete som du motiveras av att gora pa grund av yttre
beldningar?

Vad ir framsta orsaken till stressiga situationer 1 ditt arbete?

Skulle du sdga att du haller med den aktuella forskningen som séger att chefsarbetet
innebdr dkad arbetsbelastning?

Skulle du sdga att du hdller med om forskning som belyser att hog arbetsbelastning

okar negativ stress och sdmre vilmaende?

TILLHORIGHET

Behover du som chef ndgonsin ldgga dina behov ét sidan for att du kdnner dig
ansvarig att istéllet prioritera en annan medarbetare?

Hur upplever du gemenskapen pa din arbetsplats?

Upplever du att gemenskap pa arbetsplatsen ar en bidragande faktor i hur du finner
motivation att ta dig an dina arbetsuppgifter?

Upplever du att du lagger stort fokus pé att aktivt arbeta med att skapa en gemenskap
pa din arbetsplats?

Upplever du att andra ldgger lika stort fokus pa att forsoka skapa gemenskap till dig?

KOMPETENS OCH FEEDBACK

Kénner du att du har mojlighet att utvecklas och bli battre pa det du gor?

Upplever du att arbetsbelastningen kan komma i vigen for mojligheten att utveckla
din kompetens?

Hur ofta dyker det upp en situation som du inte vet hur du ska hantera?

Hur ofta och pa vilket sitt far du aterkoppling pa ditt arbete?

Hur péverkar feedbacken du fér i sin tur din arbetsprestation och motivation?

Skulle du sdga att du tar emot lika mycket feedback for dina arbetsprestationer som du
ger till andra?

Vad tycker du dr viktiga faktorer for att medarbetare ska trivas, prestera och ma bra pa

jobbet?

AVSLUTNING

Anser du att du behover stod fran andra for att framja din motivation?
Anser du att motivation ar lika viktigt oberoende av vilken niva av ett foretag en

manniska befinner sig?
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Upplever du det vara mojligt att 1dgga lika mycket arbete pa allas motivation?
o Om nej, finns det vissa nyckelpersoner du anser man borde fokusera pa?
Om du enbart fick vilja en av foljande saker att dndra for att gynna ditt arbete och
motivation vad skulle du vilja och varfor
1. Fé& mer kontroll 6ver din egen arbetssituation?
2. Utveckla din kompetens for att hantera nya situationer?
3. Utveckla gemenskapen till andra kollegor?
Om du tanker fritt, vad anser du sjélv att du hade behovt mer av for att din motivation

ska bibehallas och utvecklas?
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