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Sammanfattning

Denna uppsats redogor for vilka faktorer som paverkar individers motivation och hur
ledare kan oOka medarbetares motivation inom organisationer. Enligt teorier ar
motiverade medarbetare en central och viktig faktor for framgangsrika organisationer.
Att ha medarbetare som sjilva tar sig an uppgifter och kan ansvara for att fa
organisationens problem losta, utan att en chef behover delegera och bestimma, ar en
avgorande faktor for hur framgangsrikt en organisation ar.

Vidare, som en konsekvens av att allt fler jobb idag ar mer kunskapsbaserade an
tidigare, har det inneburit att ledarskapet har behovt forandras. En ledares viktigaste
uppgift har gatt fran att delegera, bestimma och bevaka till att istillet fokusera pa att
inspirera och engagera ens medarbetare till att utféra basta mojliga arbete.
Uppsatsen avhandlar dven genom teori- och analysdel om det finns speciella ledarstilar
som lampar sig for olika organisationsstrukturer och sarskilda situationer.

For att studera amnet och besvara problemstdllningen i denna uppsats har jag valt att
gora en fallstudie av Trendmark AB. Genom intervjuer av ledarna och en
enkatundersokning till medarbetarna har jag forsokt att ta reda pa vad som motiverar
medarbetarna pa Trendmark och hur deras ledare kan gora for att oka deras
motivation.

Genom analys av teoriavsnitt och det empiriska resultat som jag fatt fram via intervjuer
och enkatundersokning, har jag kommit fram till olika faktorer som 6kar motivation
inom organisationer. Detta avhandlas i analys- och slutsatsdelen i uppsatsen.



Abstract

Motivated employees are the most crucial factor in modern organizations; a
consequential result of the fact that organizations, as of today, are more knowledge-
based compared to the past. This fact brings new challenges into the way leaders have
to build up an organization, lead their employees and on the bottom line also keep them
motivated. According to various theories, organizations that gives employees a high
level of responsibility and creativity, increases the chances to succeed.

Furthermore, the focus of leadership itself has changed in order to correspond with the
new demands from employees. The focus has changed from being a delegating,
demanding and controlling leader to, more and more, become leaders primarily
focusing on inspiring and motivating their employees.

In this essay, | have studied what makes individuals motivated and how a leader can
increase the motivation amongst the employees? I have studied what triggers you have
to generate motivation and if there is any certain leader style that fits better than
others.

To study this subject I have chosen to do a case study of Trendmark AB. I have
interviewed the leaders and made a survey for the employees to find out what they
think about motivation, what their specific triggers are and what the leaders at
Trendmark can do to improve the motivation. The information and knowledge, given in
the theoretical framework in this thesis, together with gathered information from the
survey, | have been able to analyse and interpret the research questions of this thesis.
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1.0 Inledning

I detta avsnitt beskriver jag bakgrunden till det dmne som jag har valt, bakgrunden leder
senare till en problemdiskussion som resulterar i ett syfte med uppsatsen och sen beskriver

jag de forskningsfrdgor som ska besvaras.

1.1Bakgrund

Engagemang smittar av sig, positiva relationer leder till mer positiva relationer. Likasa
leder negativa relationer till mer negativa relationer, for en organisation ar det latt att

hamna i positiva eller negativa spiraler Nygren (2010).

Nar man mater effektiviteten i en organisation delar man vanligen in det i inre och yttre
effektivitet Ellstrom, Fogelberg Eriksson, Kock & Wallo (2016). Den yttre visar om
foretaget har ratt strategi och gor ratt saker medan den inre effektiviteten kollar pa hur
effektivt man anvander organisationens resurser, inom den senare kategorin hamnar
medarbetarna. Motiverade medarbetare har blivit en av organisationers viktigaste
framgangsfaktorer och en ledares jobb ar att skapa ett arbetsklimat dar detta uppfylls
Nygren (2010). Att vara motiverad innebdar att man ror sig mot nagonting Ryan & Deci
(1999). Det finns olika drivfaktorer till motivation och motivationen ser olika ut hos
olika manniskor. Individer har inte bara olika mycket motivation utan ocksa olika
faktorer som driver deras motivation Ryan & Deci (1999). For en organisation som inte
ser till detta styrmedel (motiverade individer) presterar sa bra som mojligt ar som att
styra sitt foretag i blindo utan att ha koll pa dem viktigaste resurserna i foretaget-

manniskorna Gospic & Falk (2015).

Motivation dr en central del i hur effektiv medarbetare kan utféra sina arbetsuppgifter
och det ar ledarnas roll att skapa forutsattningar pa arbetsplatsen for att framja
motivation Ryan & Deci (1999). Det dr inte nddvandigtvis ledarens roll att motivera den
enskilde individen men det ar deras roll att skapa ett arbetsklimat dar medarbetarna

kan motivera sig sjdlva Ryan & Deci (1999).



For att vara en framgangsrik ledare som motiverar sina anstillda kraver det att hen ar
insatt i varje individs personlighet och uppgift. Att motivera medarbetare kan bade
skilja sig i form av vad for typ av person medarbetaren ar som vad for typ av arbete och
i vilket stadium i arbetet som medarbetaren befinner sig i. Till exempel beskriver
Jacobsen & Thorsvik (2010) att medarbetare som utfér monotont typ av arbete ofta
efterfragar konkret ledarstil dar tydliga mal stills upp medan de erfarna siljarna pa ett
foretag ofta efterfragar en losare ledarstil dar ledaren kan verka som ett bollplank och

dar medarbetaren motiveras av eget ansvar.

Dagens ledare har idag hogre press pa sig da anstillda kraver alltmer av sina ledare.
Fler organisationer bestar idag av kunskapsintensiva verksamheter, vilket kraver andra
ledarskapsstilar dn tidigare da merparten av arbetet var fysiskt arbete och da ledarens
centrala roll var att leda genom delegation och kontroll. Da organisationer har blivit
mer decentraliserade har det inneburit att den enskilde medarbetaren ofta besitter en
hogre kunskap an tidigare. Medarbetare har storre delaktighet i verksamheten och ar
mer sjalvstandiga an tidigare, och for att skapa motivation till dessa malgrupper behovs
okad sjalvstandighet och kompetensutveckling pa individniva Reeve (2009). Fokus har
flyttats fran att vara en "chef” som har all kunskap, till att vara en ledare som ser till att
sina medarbetare, som redan har kunskapen, motiveras och far ut sa mycket som

mojligt av sig sjalva Jonsson & Strannegard (2014).

I och med att produktiviteten har blivit mer beroende av de anstilldas arbetskraft, har
det blivit viktigare for organisationer att jobba med att motivera den enskilde
medarbetaren. Manniskor byter jobb oftare an forr och for att kunna behalla
medarbetare med hog kunskap har det blivit viktigt for organisationer att jobba med
den enskilde medarbetarens utveckling och tillfredstillelse pa arbetsplatsen, Jacobsen
& Thorsvik (2010). Motivation har blivit ett nyckelord for dagens organisationer och

deras framgang.

1.2 Problemdiskussion
Vad ledare for en organisation oOnskar sig ar motiverade, framatdrivna och

samarbetsvilliga individer som aldrig klagar utan alltid finns dar for att hjalpa till Hiam



(2003). I dagens organisationer finns inte tid for att standigt beh6va dra medarbetarna
framat eller arbeta tillsammans med medarbetare vars enda incitament ar att tjdna

pengar.

For att fa ut den fulla potentialen av medarbetare maste de vara motiverade och
engagerade i organisationen, de ska inte tvingas arbeta utan de ska ha viljan att arbeta
Hiam (2003). Denna typ av motivation kallas for inre motivation, ett driv som kommer
fran medarbetaren sjalv. Ett annat satt att fa medarbetare att utfora sina uppgifter ar att
locka med beloningar och bevaka eller hota med pafoljder. Dessa typer av
patryckningar kallas for extern motivation. Hiam (2003) menar att den externa
motivationen inte fungerar langsiktigt, sa fort chefen ar borta ur rummet kommer

medarbetaren sluta att arbeta.

Det har skett ett skifte i dagen organisationer dar medarbetare har gatt fran att vara
motiverade genom beloning till att dem idag kraver nagot mer Pink (2011). Idag kravs
det att arbetsuppgifter ar intressanta och stimulerande for att medarbetare ska vara
motiverade och vilja gora ett bra jobb. Beléningssystem genom hogre 16n ar i dagens
organisationer passé Pink (2011). Maslow (1947) och Hertzberg (1966) diskuterad
bada redan i mitten av 1900-talet att motivation kommer inifran och att externa
motivationsfaktorer sa som 16n eller andra formaner endast racker under en viss period
for att skapa motivation. Som exempel pa detta ger Frey (1997) liknelsen med foraldrar
som far sina barn att gora en hemldxa genom beloning. Detta kan fungera i det korta
perspektivet men leder i det langa loppet till att barnet maste fa en beloning for att gora
en laxa. Frey beskriver riskerna med detta beloningssystem och att det tillslut kan leda
till att barnet kraver beloning for att exempelvis ga ut med sopporna. Frey (1997)
menar att detta visar pa hur pengar, extern motivation, kan leda till minskad motivation
for uppgifter som ska utforas, barnet som far beloning efter hemliaxan kommer nu
hadanefter endast gora sin uppgift mot betalning och har ingen egen motivation att géra

hemlaxan for att den ska lara sig.

Det finns mycket forskning idag pa vad som minskar den inre motivationen, svarheten
och det som forskare inte ar helt 6verens om ar vilka faktorer det ar som 6kar den

inremotivationen. Trots att mycket forskning visar en stark Kkorrelation mellan

3



motivation och jobbeffektivitet ar det lang ifran alla som jobbar aktivt med det och som

vet vad just deras medarbetare motiveras av Whiteley (2002).

Det ar viktigt for en ledare inom en organisation att finna satt att 6ka medarbetarnas
inre motivation, hur kan man hjélpa till att locka fram den inre motivationen hos de
enskilda individerna? For att ledare ska kunna hjalpa till med detta maste ledaren forst

och framst veta vad deras medarbetare motiveras av, vad som driver dem att ga till

jobbet Pink (2011).

Problem med motivation uppstar latt pa en arbetsplats, finner inte medarbetaren sina
uppgifter som intressanta tappas motivationen enkelt. Om medarbetaren stiandigt ges
order av ledaren att utfoéra eller om ledaren hela tiden sager till vad som skall goras
tappar den enskilde individen snabbt det egna intresset for sitt arbete och motivationen
forsvinner Hiam (2003). Detta kan man dven dra paralleller till som med barnet och

hemlaxan.

En annan viktig punkt som Wheelan (2013) beskriver leder till minska motivation ar
mal. Om medarbetarna inte kommuniceras om vad organisationens mal ar eller i vilken
riktning organisationen ska ga, blir det en osdkerhet som paverkar deras motivation

negativt.

Regler, makt, otydliga mal, endast beléning vid motprestation dr nagra av de saker som
experter inom dmnet motivation sager leder till minskad motivation. Det som jag istallet
ska fokusera pa ar vilka faktorer som dkar medarbetarnas motivation och vad man som
ledare kan gora for att skapa ett effektivt arbetsklimat. Vad ar det som motiverar
medarbetare att komma till jobbet, ar det pengar, ar det miljo, sociala forhallanden,
personlig utveckling, gemensamma mal eller ar det en slags kombination av alla dessa

punkter?

Som erfaren idrottare dr jag medveten om den inre motivationens kraft och hur
avgorande denna ar for att lyckas. Inom idrott blir det tydligt om man inte har drivet.
Berseus (2004) belyser att omotiverade medarbetare ar en fara fér en organisation och

att ledaren har en central roll i att skapa engagemang. En organisation kan inte foras
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framat av en ensam ménniska, alla medarbetare i organisationen behdver hjalpas at for
att driva pa framat och standigt vara beredda pa att utvecklas och lira nytt. Finns det
outnyttjade resurser i organisationer som inte anviands och hur kan man med enkla

verktyg 6ka motivationen for att 6ka denna kapacitet?

1.2.1 Sammanfattning av tidigare forskning

Motivation ar ett centralt &mne i dagens verksamheter. Vad som tidigare var kint som
motivationsfaktorer sisom 16n och bevakning har bytts ut mot mer individanpassade
nycklar. Begrepp som inre och yttre motivation diskuteras, dar den inre motivationen
har hamnat i fokus. Personlig utveckling, mal och eget ansvar har pekats ut som viktiga

element for att en medarbetare ska motiveras.

Ledares roll i organisationer har flyttats fran att vara chefer som styr och bevakar mot
att vara ledare. Det dr inte langre n6dvandigt att det ar ledarna som har den storsta
kunskapen, utan kunskapen har snarare decentraliserats ner till medarbetarna. Mot
bakgrund av tidigare forskning ar framgangsrika ledare idag personer som skapar ett
arbetsklimat dar medarbetare motiveras att gora ett sa bra jobb som mojligt och dar

ledaren far ut sa mycket som mojligt av varje individ.

Effektiva organisationer ar idag beroende av motiverade medarbetare. Medarbetarna ar
organisationers viktigaste resurser och utmaningen ar idag att dels locka till sig
medarbetare med hog kompetens, och dels att fa ut s mycket som mojligt av varje
enskild medarbetare. For att medarbetare ska vara beredda att ge mer for sina
arbetsplatser kravs det att de har ett eget driv, ett driv som forskning visar kommer

fran motivation.

Denna tidigare forskning har gett mig bakgrund till att formulera det syfte och de

fragestallningar som jag har valt att studera.



1.3 Syftet

Syftet med denna uppsats ar att ta reda pa vad som okar motivationen hos medarbetare
i ett medelstort svenskt bolag och se om man med enkla verktyg kan gora nagonting

fran ledares sida for att 0ka motivationen hos de anstallda.

1.4 Forskningsfragor

» Vilka faktorer paverkar medarbetares motivation i en organisation?

» Vad har ledarna for verktyg for att tillféra motivation till arbetsplatsen?

2.0 Metod

I detta avsnitt ska jag férklara vilket sdtt jag har genomfért min forskning pd. Genom
olika kapitel i detta avsnitt ska ni fa folja mitt tillvdgagdngsdtt for att fa fram ett

forskningsresultat.

2.1 Forskningsmetodik

Syftet med denna uppsats var att ta reda pa vad det finns for kunskap om dmnet
motivation och om det finns enkla redskap for ledare att 6ka motivationen hos sina
anstdllda. Studien ska redogora for teoretisk forskning som finns i amnet och med hjalp
av problemdiskussionen kompositerna fragor som ska ligga till grund for empiri och

analys.

Studien startade med forskning av tidigare teorier inom &mnet motivation och
ledarskap. Darefter samlades empiriskt material in genom framst intervjuer och en
enkatundersokning. De framtagna teorierna har anvands som stod for att utforma
fragor till intervju och enkdtundersokning. Huvudfragan har sdledes besvarats med
slutsatser av det empiriska material som samlats in, dar tidigare teorier anvants som

redskap for att analysera dessa slutsatser. Da valet av metod inte ar deduktiv finns det



alltid risk for att den kunskap som samlas in i den empiriska delen paverkas av
forskarens egna tolkningar. For att undvika detta har jag haft detta i dtanke under hela
processen och fokuserat pa att vara objektiv vid min tolkning av empirin. Genom att
inte anvanda deduktiv metod har jag friare kunnat studera min fragestallning och
kunnat dra slutsatser fran det empiriska material som jag har fatt fram. Da min
fragestallning syftar till att tolka enskilda personers uppfattning om motivation och

ledarskap lampar sig denna undersokningsmetod bast.

2.1.1 Kvalitativ forskningsmetod

Vid valet av kvantitativ eller kvalitativ form valde jag att tillampa den kvalitativa formen
da jag bland annat har genomfort strukturerade intervjuer med Oppna fragor.
Kvantitativ form ar forskning mer baserad pa datainsamling medan den kvalitativa
metoden lagger mer vikt pa ord Bryman & Bell (2015). Da jag har analyserat hur
ledarna och de anstillda pa Trendmark tanker och uppfattar motivation och ledarskap
tycker jag denna form passade bast. Kvalitativa metoden ger mdijlighet att tolka hur
manniskan som intervjuas uppfattar sin omgivning Backman (2011) och ger en djupare

forstaelse for det amne som man amnar studera.

Da den kvalitativa metoden inte ger ett "ratt” svar, utan framhiver hur enskilda
personer uppfattar och tolkar sin omgivning inom det &mne som jag har studerat, gar
det inte att dra ett generaliseringsantagande. Det finns ocksa risk vid kvalitativa
intervjuer att man véljer den data som passar bést eller verkar mest intressant utifran
forskarens perspektiv. Aterigen forsokte jag undkomma detta problem genom att ha
detta i beaktning under skrivandet av min uppsats. Trots dessa risker tycker jag att den
kvalitativa metoden lampar sig bast for att besvara fragestillningarna i denna uppsats,

dar jag ska ta reda pa vad en specifik grupp anser om motivation och ledarskap.

2.1.2 Forskningsstrategi

For att ta reda pa hur motivation paverkar anstilldas arbetsintensitet och vilken del
ledare har i att motivera sina anstdllda har jag valt att gora en fallstudie av ett
medelstort svenskt foretag. Kvalitativ form ar vanligt forekommande inom fallstudier

for att forsta ett specifikt problem och sedan kunna applicera det i ett storre
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sammanhang Backman (2011). Fallstudie innebar att man gor en detaljerad forskning
pa ett specifikt fall som sedan kan anvdndas for att illustrera hypoteser inom ett
omrade, Nationalencyklopedin (2016). Jag har valt att gora en fallstudie av Trendmark
AB dar jag ska undersoka hur deras ledare jobbar med att 6ka motivationen hos de
anstallda och vad de anstillda idag anser om deras motivation pa foretaget. Fallstudie
innebdr att man lattare kan forsta komplexa sociala fenomen, det tillater forskare att
fokusera pa ett "fall” for att sedan kunna likna detta fall med hur det ser ut i samhallet,

Yin (2016).

2.2 Urval och val av foretag

Foretaget Trendmark AB bestar av ca 30 anstillda varav 22 av dessa jobbar pa deras
huvudkontor i Billdal. Jag valde Trendmark AB for att det ar ett medelstort svenskt
foretag, Mira (2014), det ar tillrackligt stort for att det kravs ett ledarskap men inte
tillrackligt stort for att ha en egen HR tjanst. Jag tyckte det kunde vara intressant att se
hur ett medelstort svenskt foretag jobbar med motivation och ledarskap. Med tanken pa
val av foretag ar jag medveten om att det inte gar att dra nagra generella slutsatser pa
branschniva eller bolagsstorlek. Men fallstudien ger en mdjlighet att pavisa ett

organisatoriskt motivationsproblem i ett medelstort svenskt foretag.

Jag valde att anvanda mig av tillganglig-stickprovsundersokning, Bryman & Bell (2015)
vilket innebdr att jag har valt ut att ta med de 22 anstdllda som jobbar i Billdal. Jag har
valt att avgransa studien till de 22 respondenter som jobbar pa huvudkontoret och som
ar en del av Trendmarks AB dagliga verksamhet, det ar ocksa pa huvudkontoret som de
tre ledarna har sina kontor. Jag valde denna avgransning eftersom det ar dessa individer

som ar involverade i den dagliga verksamheten och som paverkas av ledarskapet.

Av dessa 22 anstdllda ar det tre stycken ledare inom foretaget som jag har valt att
intervjua for att fa en djupare forstaelse for hur de tycker att de idag jobbar med att leda
och motivera sina anstillda. Ovriga 19 personer kommer svara pa en anonym enkit om
hur de upplever sin motivation och hur de tycker att ledarna jobbar med att 6ka deras

motivation. Har har vikten av anonymitet tydligt forklarats. Varfor dessa inte har



intervjuas beror pa att respondenterna ar bekanta vid mig och vid ett personligt mote

hade det funnits risk for att de inte svarat arligt och uppriktigt.

2.3 Materialinsamling

Undersokningen kommer att genomfdéras genom kvalitativ semistrukturerad intervju
med ledarna pa foretaget och en enkitundersokning med blandning av 6ppna och
stingda fragor till de anstillda. Underlaget for intervjun och enkidtundersokningen

finner ni i bilaga 1 och 2.

2.3.1 Datainsamling

Vid insamling av data finns det tva olika typer av data, primar- och sekundardata
(Jacobsen, 2002). Jag har anvant mig av bade primar- och sekundardata. Jag har anvant
mig av sekundardata i form av bocker och vetenskapliga artiklar. Bockerna har gett mig
information fran tidig forskning inom dmnet och jag har anvint mig av material fran
1940-talet till nutid. Empiridelen ar framst framtagen med primardata genom
genomforda intervjuer och en enkdtundersékning. En kortare redogorelse om foretaget

i empiriavsnittet dr hamtat fran sekundar data.

2.3.2 Primdrdata

Primardata ar data som forskaren sjilv samlar in. Sddan data ar ofta mer tillforlitlig da
den kommer direkt fran killan Merriam (2009). Nackdelen med denna form av data ér,
enligt Bryman & Bell (2015), att den ofta ar tid- och kostnadskravande. Jag har anvant
mig av primardata i den empiriska studien dar det genomfordes semistrukturerade
intervjuer med de tre ledarna och en enkatundersokning for de 19 anstallda.

Jag besokte Trendmark vid tre tillfallen for studien. Vid de forsta tva tillfillena fick jag
aven mojlighet att medverka pa deras veckotraff och observera aktorerna. Vid forsta
tillfallet fick jag mojlighet att presentera mig for foretaget och beskriva vad som var
syftet till undersékningen. Det framgick tydligt att den var anonym for de som svarade
pa enkatfragorna och att resultatet av studien endast skulle vara till for denna studie.
Vid detta tillfille delades sedan enkidten ut. Vid besok tva och tre genomfordes

intervjuer med foretagets ledare.



2.3.3 Sekundirdata

Sekundardata ar information som redan finns tillganglig i form av tidigare forskning,
bocker, internet, vetenskapliga rapporter osv. Sddan data ar oftast lattare att
tillhandahalla och billigare &n primardata Jacobsen (2002). Risken med denna form av
information ar att man ofta valjer det som finns lattillgangligt och inte det som tjanar
syftet och fragestillningen bast. Dessutom finns det en risk att det blir for mycket
information eller att informationen inte ar trovardig Jacobsen (2002). For att undvika
nackdelar med sekundadrdata har jag anvant mig av vetenskapliga artiklar och av bocker
som ar skrivna av forskare. Genom att ldsa igenom flertalet forskningsteorier har jag
sorterat ut de teorier som jag ansag var mest intressanta for den problemdiskussion jag

forde och som var grunden till mitt syfte och mina fragestallningar for studien.

2.3.4 Enkdtundersokning

Da merparten av foretagets anstillda ar bekanta med mig valde jag att genomfora en
enkdtundersokning med medarbetarna som var helt anonym. Vikten av deras
anonymitet understroks vid ett mote med hela foretaget. Undersokningen var kvalitativ
och bestod av en enkidt med 15 fragor och som tog ca 5 minuter att genomfora. Jag valde
att sjalv lamna over enkaten pa plats till medarbetarna ”self-completation” och som

Bryman & Bell (2015) ndmner ger det basta sannolikhet till att fa hogt deltagande.

Genom att finnas pa plats medan de anstillda fyllde i sina enkater undkom jag ett av de
stora problemen vid enkitundersokning jamfért med muntliga intervjuer, om
medarbetarna hade nagra fragor fanns det mojlighet for mig att besvara dessa. Efter att
medarbetarna hade fyllt i sina enkater lades de i ett kuvert i ett enskilt rum som jag
senare samlade in. Enkdtundersokningen lamnades ut den 10 oktober och samlades in

den 12 oktober. Av de 19 personer som tilldelades en enkat var det 100 % deltagande.

Enkatfragorna var framtagna fran problemdiskussionen och fran de teorier som ar
beskrivna i teoriavsnittet. Pa fragorna 7 och 9 har medarbetarna fatt ge mer an ett svar,
detta da dessa fragor kan ha fler dn ett svar vilket ocksa teoridelen stodjer. Pa fragorna

4, 5 och 16 har det givits mojligheter till egna kommentarer och det verkar ha varit ett
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stort intresse for enkatundersokningen da merparten av de anstillda har valt att svarat
pa dessa. Resterade fragor bestod av fragor med givna alternativ som ringades in.

For att fa en fordjupad forstaelse via enkaten fanns det fragor runt huvudfragan som
hjalper till att "salla bort” data som skiljer sig fran min fragestallning. Med hjilp av
insamlad empiri och vetenskapliga artiklar har jag dragit slutsatser och tolkat det

resultat som jag har tagit fram till.

2.3.5 Intervju

Intervjuer ar vanligt forekommande i dagens samhdlle och de finns i flera olika
kontexter, jobbintervjuer, polisintervjuer, media-intervjuer, socialarbetsintervjuer och
undersokandeintervjuer som ar det som jag ska anvianda mig av i detta arbete, Bryman
& Bell (2015). D3 det finns manga olika former av intervjuer finns det dirmed manga
tillviagagangsatt till hur man genomfor en intervju, den vanligaste formen av
undersokningsintervjuer ar den strukturerade intervjun. Den kallas aven for
standardiserad intervju da den innebar att fragor och svar ar standardiserade som
diarmed gor det ar enkelt att analysera den data som man far fram. Sekvensen och
innehallet i fragorna ser alltid likadant ut. Vanligast i denna form av intervju ar att
fragorna ar utformade som stiangda fragor dar respondenterna ges begransade antal
svar. Motsatsen till dessa ar de 6ppna fragor som medfor att data maste analyseras mer

da alla svar ser olika ut, Bryman & Bell (2015).

Jag val att anvdnda mig av den standardiserade intervjun med oOppna fragor vid
intervjun av de tre ledarna pa Trendmark AB. Jag har valt detta for att fa en tydlig och
djupare bild av vad de tre ledarna anser om motivation och ledarskap. Vid
standardiserad intervjuform undviker jag att respondenterna paverkas pa olika satt
utifran nar fragan kommer, nu far alla tre svara pa fragor som stélls i en given ordning.
Genom att anvianda mig av 0ppna fragor ges ledarna ocksa en chans att sjalva valja vad
de tanker om dmnet och inte bli influerade av olika kategorier. De tre ledarna kommer
att intervjuas "face to face” for att kunna observera deras kroppssprak och for att fa
tillforlitlig information Bryman & Bell (2015). Respondenterna intervjuades enskilt for
att de inte ska paverkas av de andras svar och for att fragorna ar utformade i att ta reda

pa den enskildes tankar och inte gruppens. Varje intervju tog mellan 20-30 minuter
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beroende pa hur utvecklande svar respondenterna gav. Vid intervjun tog jag
anteckningar dar jag ordagrant skrev ner vad personen i fraga svarade. Det gav mig
aven mojlighet att stilla fragor om jag inte forstod helt vad respondenten svarade och
visevarse for respondenten Bryman & Bell (2015). Fragorna var utformade sa att
respondenten inte skulle svara ja eller nej och pa sa vis undkom jag problem med att

”lagga svaren i munnen” pa den som intervjuades, Bryman & Bell (2015).

Efter att jag skaffat mer information inom &dmnet genom litteraturstudie och
problemformulering gjorde jag mallen f{or intervjufragorna. Intervjun har tva
huvudfragor, ledaregenskaper och motivation. I forsta delen fick ledarna forst svara pa
fragor kring hur de sjilva t ex motiveras eller vilka ledaregenskaper de sjalva vill ha hos
en bra ledare. Detta gjordes for att fa igang tankeprocessen kring damnet och for att
ledarna skulle kdnna sig mer bekvdama. Sedan flyttades fokus till hur de sjilva jobbar
med motivation och ledarskap och avslutningsvis fick de svara pa fragor kring vad de
tror att de kan forbattra i sin roll som ledare. For att sdkerstalla att intervjufragorna ar
av relevans for forskningsfragan och syftet med forskningen ar alla fragor kopplade till

de teoretiska begreppen som jag redogor for i teoriavsnittet.

2.4 Dataanalys

Nar all data var insamlad studerade jag noga det material som jag hade fatt in.

Jag borjade med att ga igenom de svar som jag fatt ifran intervjuerna med de tre ledarna
och borjade med att analyserat de olika respondenternas svar utifran den framtagna
teorin. Jag har valt att inte bunta ihop dessa svar utan redovisat fraga for fraga for hur
de olika respondenterna har svarat. Varje fraga har sedan kopplats till den framtagna
teorin. Jag har valt att redovisa de fragor som ar av relevans for det syfte som studien
har. Darefter 6vergick jag till enkdtundersokningen dar jag forst gick igenom alla svaren
var och en for sig for att sedan sammanstalla svaren for varje fraga. Genom att fora
samman fragorna blev det enklare att fa en tydlig bild av resultatet. Efter detta gick jag
tillbaka till teoridelen for att hjilpa till att analysera det material som jag fatt in. Svaren
fran fragorna sammanfattas i tabeller och diagram for att ge lasaren en enkel och tydlig
overblicka av resultatet. Efter varje bild ges en kort sammanfattning om vad resultatet

visar. Kopplingen av inhdmtad empiri och teori av enkdtundersokningen beskrivs
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avslutningsvis i empiriavsnittet. Jag har dven har valt ut att redovisa de fragor som ar
mest relevanta for det syftet och den fragestallningen som jag har for min studie. Under
hela processen har jag undvikit att dra in personliga tolkningar pa svaren for att halla

ett kritiskt forhallande satt och inte paverka resultatet.

2.5 Forskningsetik
Forskningen har en viktig position i dagens samhalle och det satts stora forvantningar
pa dagens forskare. Nar man gor en studie av nagot slag forvantas det att forskaren inte
paverkas av yttre varderingar och manipulering och att forskaren inte heller paverkar
resultatet av privata eller vissa intressenters skal. Forskningsetiken ar till for att skydda
de personer som medverkar i forskningen fran skador eller krankningar i samband med
deras medverkan, Gustafsson, Hermerén & Petterson (2011).
For att de anstdllda pa Trendmark AB ska kédnna sig trygga med att delta pd min
undersokning har jag anvant mig av de fyra riktlinjer som Bryman & Bell (2015) tar
upp.

- Informationskravet

- Samatyckeskravet

- Konfidentialitetskravet

- Nyttjandekravet
Vid ett mote infor hela foretaget informerade jag dem om vad syftet var med min
undersokning och hur den skulle ga till. Jag informerade dem om att alla svar kommer
vara anonyma och resultatet endast kommer att anvindas for studiens dndamal.

Dessutom gavs information om att det ar frivilligt att medverka pa studien.

2.6 Trovardighet och 6verforbarhet

Trovardighet (reliabilitet) skapas genom att man utforligt visar pa hur man kommer
fram till studiens resultat, att lasarna kan folja stegen som leder fram till den slutsats
som forskningen slutar i, Norén (1990). Genom att skapa trovardighet vill man férsoka
minimera fel och missbedémningar i fallstudien, Yin (2014). Lasarna som laser min
studie ska med hjalp av den teoretiska referensramen som ar framvisad kunna skapa sig
en bild av vad motivation ar, vilka faktorer som paverkar motivation och vad det finns
for olika ledaregenskaper som framjar motivation. Lasarna ska utifrdn detta sjilva
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kunna skapa sig en forstdelse som gor att de kan anvianda denna kunskap om
motivation och ledarskap i andra liknande situationer och komma fram till samma

slutsats som i denna studie, Yin (2014).

Genom att jaAmfora mina svar fran intervjuerna med framtagen teori mojliggor jag for en
generalisering och en overforbarhet, Norén (1990). Dock gar det inte att dra nagot
definitivt generaliseringsantagande da jag endast har fokuserat pa ett mindre foretag
och deras specifika situation. For att kunna skapa full generalisering hade jag behovt
gora fler fallstudier pa liknande organisationer som Trendmark och sett om jag fatt ett
korrelerande resultat. Detta for att kunna fa resultat som upprepar sig om och om igen,

Yin (2014).

3.0 Teoretisk referensram

I detta avsitt tar jag upp de olika teorier som finns frdn tidigare forskning inom
motivation och ledarskap. Jag har tagit med de teorier som jag efter
efterforskningar har ansett vara mest relevanta for att kunna besvara mina
forskningsfrdagor. Forst kommer jag beskriva ordet motivation, ddrefter
tillkommer tre motivationsteorier. Teorierna som jag har valt att ta med dr
grundldggande teorier om vad som motiverar oss mdnniskor. Inom dmnet
motivation finns det mdanga olika teorier och jag har valt att presentera Maslow’s
och Hertzberg'’s teorier eftersom de dr teorier som ligger till stor grund fér vidare
forskning inom omrddet. Vroom’s teori dr mer arbetsrelaterad och blir sdledes mer

applicerbar till syftet med frdgestdllningarna som jag har.

Vidare presenteras sedan olika ledaregenskaper. Syftet med dessa teoridelar dr
att visa pd hur ledarskap har sett ut genom tiderna, vad det finns for olika
ledaregenskapsstilar och vilken stil som dr mest aktuell for den tid vi lever i nu.
Efter dessa tre beskrivande delar om vad ledarskap dr, har jag lagt till tva teorier

som diskuterar hur ledare ska agera for att skapa ett effektivt ledarskap och
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sdledes en effektiv organisation. Genom att i tur och ordning redogdra for
motivation, f6ljt av diskussion av begreppet ledarskap och ledarskapets utveckling
och avslutningsvis beskriva vad det finns for teorier for effektivt ledarskap har jag
visat pd teorier som dr relevanta for de frdgestdllningar som jag har: Vilka
faktorer pdverkar medarbetares motivation i en organisation? Vad har ledarna for

verktyg for att tillféra motivation till arbetsplatsen?

Samtliga valda teorier i detta avsnitt har betydelse for utformningen av intervju
och enkdtundersékning, tolkning av empirisk data samt ligger till grund for min
avslutande analys. Givet den tidsram som angivits for denna uppsats har jag valt
att begrdnsa mig till dessa teorier dd de anses vara fundamentala fér vidare

forskning inom det valda dmnet.

3.1 Motivation

Motivation ar ett vanligt begrepp men vad betyder det egentligen, dr det att man vill

gora ndgot bestimt? Ar det att man har beslutat sig for ndgot? Ar det en intension av att

gora nagot bestamt eller ett driv, Hein (2009)?

En definition av motivation som Hein har skrivit om ar "motivation ar de faktorer i en

individ, som verkar, kanaliserar och bibehaller ett beteende i riktning mot ett mal”

(Weiner, 1992; Franken, 2002). Hein beskriver motivation efter tre stycken

huvudgrenar

1.

Motivationens grundforhallande hos den enskilde manniskan

motivation dr en fraga om grundldggande programmering, som gener, behov och
tidigare upplevelser

Motivation dr ndgot som man kan bestdimma och férdndra, individen bestimmer
sina mal i forhdllande till uppgiften eller utveckla sig sjclv och bli motiverad
Motivationens grundforhallande i foretaget

Motivationen skapas av sjdlva arbetet

Motivationen skapas av de villkor som féretaget tillhanda ger

Motivation skapas av sociala processer i foretaget

Motivation pa grund av forhallandena i samhallet

motivationen dr socialt skapad av t ex kultur, religion, livssituation osv.
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3.1.1 Motivationsteorier

3.1.1.1 Maslow’s - behovstrappa

Maslow (1954) beskriver manniskors behov genom en behovstrappa. Behoven
innehaller fem steg, fysiologiska-, trygghets-, Kkarlek och gemenskap-,
uppskattningsbehov dar det slutgiltiga behovet ar sjalvforverkligande. Maslow menar
att det forsta behovet ar grundlaggande hos oss manniskor och det gar tillbaka till vara
djuriska instinkter, hunger, somn, sex osv. Trygghet och kirlek innebar vara behov av
att kdnna att vi ar i ett socialt sammanhang, manskliga kontakter med vanner och familj.
Trygghetsbehovet syftar till vart behov av att vara skyddade fran fysiskt och psykiskt
vald eller att vi har en fast anstdllning och kdnner oss trygga med vart arbete.
Uppskattningsbehovet visar pa att vi behover kdnna respekt fran andra och fran oss

sjalva, Maslow delar upp detta behov i tva delar, Hein (2009).

Den forsta delen kallar han for den inre och uppfylls genom att kidnna styrka, prestation,
tillracklighet och kompetens, sjidlvsdkerhet, oberoende och frihet. Den andra delen som
bendmns som den yttre innebdar 6nskan om omdoéme, prestige, uppskattning, status,
berommelse, vardighet och vardesattande. Nar man har tackt behovet av att finna
sjalvkdnsla leder det till en kdnsla av sjalvtillit, kompetens och tillracklighet. Man
kanner sig viktig. Det ar genom att ha god insikt i vem man sjilv 4r som man kan fa
respekt ifran andra. Det sista behovet dr det behov som behover vara uppfyllt for att
vara en driven och motiverad medarbetare, sjalvforverkligande, syftar till att vi vill lara

oss och utveckla vara kunskaper.

Behovstrappan ser olika ut hos olika manniskor, vikten och i vilken ordning saker och
ting ar viktigt kan variera. Nar man har uppfyllt ett behov upphor det att vara en
motivationsfaktor, Hein (2009). Har vi mat pa bordet har vi ingen motivation till att
jobba bara for att tjana pengar till mat. Behoven flyttas hela tiden uppat pa trappan tills
vi kommer till det sista behovet som ar dar vi finner drivkraften att utveckla oss sjilva
och lara oss nya kunskaper. For att komma till sjalvforverkligandebehovet maste de
andra stegen vara uppfyllda. Det som skiljer detta steget fran dem andra ar att det inte
slutar vara ett behov nar man har uppfyllt steget da det alltid finns nya saker att lara sig

och utveckla.
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Uppskattning

Figur 1.1: Egen bearbetning av Maslow’s behovstrappa (1954)

3.1.1.2 Hertzberg tvavags-teori

Manga teorier kring motivation handlar om att tillfredsstélla behov hos en individ eller
en grupp. Alla personer motiveras av olika saker. | Hertzbergs tvavags-teori beskriver
han tva faktorer som avgdér motivationen, "motivationsfaktorer” och "hygienfaktorer.”
Han menar att jobbtillfredstillelse och jobbmissndje kommer fran olika faktorer och att
dessa kan kopplas till hans tvavags teori, jobbtillfredstéllelse hor ihop med

motivationsfaktorer och att jobbmissndje beror pa hygienfaktorer, Hertzberg (1966).

Maslow (1954) beskriver manniskors motivationsfaktorer genom att ga tillbaka till vara
naturliga och djuriska instinkter, vi vill stilla var hunger och for att gora det maste vi
tjdna pengar for att sedan kunna kopa mat (se figur 1.1). Hertzberg namner dessa
drivfaktorer for hygienfaktorer som jobb, 16n, arbetsmiljo, kollegor, status osv. De
senare behoven som Maslow beskriver i det femte steget, sjalvforverkligande, ar
kanslan av att uppnd mal och att kianna att vi vaxer som individer, inom ett féretag och
arbetsplats. Detta ar vad Hertzberg beskriver som motivationsfaktorer och som
uttrycker sig i form av, eget ansvar, uppnadda mal och utvecklande inom foretaget.
Dessa dr motivationsfaktorer som oOkar Kkreativiteten hos individen medan
hygienfaktorerna ar nagot som vi tar for givet pa arbetsplatsen och som gor att vi
kdnner oss rattvist behandlade, Hertzberg, Mausner & Bloch Snyderman (1959). Du kan
inte 6ka motivationen genom hygienfaktorerna da det ar faktorer som individer rdknar
med pa en arbetsplats, till exempel om du jobbar hardare far du en lampa till ditt
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skrivbord. Detta dr nagonting som du tar for givet och satter krav pa ska finnas, det ar

ingenting som innebar att du ar villig att arbeta hardare for.

Som ledare i en organisation ar det stor risk nar man fragar medarbetarna sjilva vad
det ar som de motiveras av da det kan fokuserar for mycket pa att minimera obehag.
Hertzberg menar att detta kan leda till att man endast skapar en fredligare och lugn
arbetsplats men kanske inte alltid en motiverande arbetsplats. Ett vanligt misstag som
gors ar nar ledare forsoker motivera sina medarbetare genom att uppfylla
motivationsfaktorer som att uppna mal och att vixa som individer, vilket nimns ovan,
ar att detta ofta sker pa fel sitt. Okat ansvar ges endast genom att lasta pd mer arbete,
sitta orimligt hoga krav eller genom att endast eliminera svara arbetsuppgifter. Detta ar
inte faktorer som Okar individers motivation. Istdllet menar Hertzberg att individen
behdver uppgifter som satter igdng den inre motorn, genom uppgifter som:
- Fd mer eget ansvar over sitt arbete genom att ta bort vissa kontroller
- Oka informationen sd@ att den kommer direkt till medarbetaren och inte endast
genom handledaren
- Hitta individuella utmaningar fér den enskilde arbetaren sd att denne utvecklas
och kédnner sig som expert inom omrddet

- Att bli erkdnd fér det arbete som man utfor

Det vi laser ovan ar snarlika egenskaper som de som minskar motivationen men med en
helt annan innebord. Det finns ett syfte bakom sattet som dessa punkter framhavs pa
och det kravs att ledaren engagerar sig i de enskilda medarbetarna for att atagandena

ska landa pa ratt satt.

3.1.1.3 Vroom'’s forvantningsteori
Victor Vroom framférde forvantningsteorin i ett resultat av att kunna bestamma vilka
faktorer det ar som paverkar individers motivation och vad som far dem till att ta de
beslut som dem tar. Vroom (1964) kom fram till tre faktorer som tillsammans paverkar
en individs motivation.

- Valance, nér personen sjilv ar intresserad av att medverka. Om individen inte

tror att dennes medverkan har ndgon paverkan minskar motivationen.
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- Expectancy, om individen sjalv kdnner att hans/hennes medverkan kommer att
paverka resultatet positivt leder detta till motivation. Forvantar sig personen att
dennes medverkan inte paverkar resultatet minskar motivationen.

- Instrumentality, vad blir det for virde pa de forvantningarna som jag har.
Individernas forvantningar pa att medverkan kommer att leda till nagot positivt
okar motivationen. "Beter jag mig pa ett speciellt sitt leder det till att jag far det

»

har”.

Dessa tre faktorer ar sammankopplade med varandra och alla tre faktorer maste
uppfyllas for att skapa maximal motivation. Till exempel, jag ska ldsa pa om foretaget
jag skall mota imorgon for att forsoka varva dem som kunder—> hoga forvantningar
(valance och expectancy). Om jag vdarvar dem som kunder kommer det leda till
l6nehojning (instrumentality). Nedan illustreras Vroom’s forvantningsteori i figur 1.3

och 1.4:

Insats | m=) | Utforande | mm) | Resultat |5 | Motivation

Figur 1.2: Egen bearbetning av Vroom’s férvdntningsteori (1964)

Motivationskraft — Ecpectancy $3 Instrumentality 3 Valence

Figur 1.3: Egen bearbetning av Vroom’s férvdntningsteori (1964)

3.2 Ledarskap

Definition: ledarskap, det faktiska utévandet av ledningsuppgifter inom t.ex. en stat, en
organisation, ett foretag eller ett idrottslag (Nationalencyklopedin). Ledarskapet
beskrivs ofta som en helt avgorande sak for hur framgangsrikt ett foretag ar, gar
organisationen daligt beror det pa ledarskapet, likasd om organisationen ar

framgangsrik sa ar det ledaren som far dran, Jonsson & Strannegard (2014).
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Ledarskap har blivit en naturlig del av vad var bild av vad en organisation ar och idag ar
det nastintill omdgjligt att forestdlla sig en organisation utan en ledare. Dessutom satter
personalen hogre krav pd ledare idag dan vad man gjorde forr nar det klassiska
dirigerande ledarskapet var nagot som alla rattade sig efter, Ellstrom, Fogelberg
Ericson, Kock & Wallo (2016). Likasa ar fragan om vad ledarskap ar hett omdiskuterat
och har varit sa langt tillbaka i historien, Jackson & Parry (2011). De beskriver att det
nastan finns lika manga teorier om ledarskap som det finns forskare och att varje
forskare har sin teori. De flesta definitionerna av vad ledarskap innebar ar att det ar en
process over andra manniskor, att guida, strukturera och tillhandahalla aktiviteter och

relationer for en grupp eller organisation, Yukl (2010).

3.2.1 Ledarskapsmodeller genom tiden
Bryman (1996) beskriver ledarskapets utveckling genom tiden utifran fyra stadier dar
varje stadie representeras av ett specifikt begrepp: karaktar, stil, situation och "det nya

ledarskapet”.

I det forsta stadiet beskriver han karaktdrsmodellen, har diskuteras vad for egenskaper
en ledare maste ha for att verka som en ledare, modellen ar hamtad fran 1920-1940
talet da den var som storst. Ledarskapet kommer ifran hur personen ar och har
specifika egenskaper, dr man inte fodd med dessa egenskaper ar det svart att lara sig
dem. Det viktiga i den hiar modellen ar att det inte ldggs nagon vikt pa situation eller
sammanhang. Genom detta synsatt finner man ledare genom att identifiera de som har

dessa specifika "ledarskapstalanger”.

I det andra stadiet beskrivs stilmodellen. Har spelar situation och sammanhang stor roll
och skiljer sig dirmed fran ovanstdende ledarskap. Denna modell anviandes som mest
under 1940-1960 -talet och hdr har fortfarande en ledare de egenskaper som
ovanstaende modell har men fokus flyttas till olika typer av ledarskapsstilar. Det togs
fram tva olika ledarskapsstilar som skulle anvédndas, en relationsorienterad och en
uppgiftsorienterad. Den relationsbaserade gick ut pa att skapa ett positivt och stodjande

ledarskap medan den uppgiftsorienterade fokuserade mer pa mal och planering.
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I det tredje stadiet beskrivs situationsmodellen, denna var som storst mellan 1960-1980
-talet och som man hor pa namnet 1ag det framst fokus pa sammanhang och situation.
Denna modell bygger pa att ledaren har flera olika verktyg och kan anpassa sin ledarstil
beroende pa vilket ssmmanhang den verkar i. Det ar saledes en mer flexibel modell som
innebar att ledaren inte endast har en typ av egenskaper utan kan vaxla beroende pa

vilken situation denne befinner sig i.

Det fjdrde stadiet fran 1970-talet och framat beskriver Bryman som det nya ledarskapet.
Har dammas det karismatiska ledarskapet av igen och man skiljer pa ledare och chef.
Ledarens roll gar ut pa att stimulera och skapa forandring snarare an att kontrollera.
Detta liknar pa sa satt det forsta stadiet dar en ledares egenskaper ar viktiga men har
har egenskaperna andrats, man har gatt fran att vara en auktoritir person till en

inspirerande person. Egenskaper ar ndgonting som man fods med, likasa karisma.

3.2.2 Ledarskapsstilar

Yukl (2015) beskriver en tredimensionell modell som ger en bred 6éversikt éver olika
typer av ledarskapsmodeller i dagens organisationer och bast blir det om en ledare
jobbar och sammanflatar alla dessa tre dimensioner, Nygren (2010).

- Relationsbyggande ledaren, Ledarskap bygger pa relationer och att skapa
fortroende fran de anstillda, Nygren (2020). Ledaren i det relationsbyggande
ledarskapet bryr sig om medarbetarna och deras relationer och vill skapa
engagemang och glod hos medarbetarna. Ledaren ar en van som finns dar bade
for privata och jobbproblem. Hir ses den underordnade och ledaren som
jamlikar, Yukl (2015).

- Malorienterade ledaren, Ledarskapet i den malorienterade modellen handlar om
att organisera verksamheten for basta resultat, Nygren (2010). Ledaren satter
upp mal och ser till att gruppen héller en viss standard. De forstarker vikten av
deadlines, kritiserar arbete som inte ar tillrackligt bra och koordinerar olika
medarbetares aktiviteter, Yukl (2015). Ledarens uppgift ar att ga fran idé till en
strukturell plan for verksamheten, Nygren (2010).

- Férdndringsorienterade ledaren, Ledaren letar efter nya vagar och ser till att

anpassa och forsta den aktuella miljon, Yukl (2015). Viktig for ledare i denna
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modell ar att inspirera och fa med sig medarbetarna pa de nya idéerna med

tydlig kommunikation, Nygren (2010).

Ellstrom, Fogelberg Ericson, Kock & Wallo (2016) namner i sin bok att det ar lattare att
studera ledarskap efter olika perspektiv. Med detta menar de aspekten som ett problem
diskuteras i och utifran, genom detta satt blir det lattare att se vilken form av ledarskap
som passar for olika situationer. De pratar om fyra stycken olika ledarskapsstilar:

- Strukturella perspektivet, mal orienterade ledare som ser till organisationens
fordel istéllet for individen. Ledaren l6ser nya problem med hjalp av regler, nya
policyregler eller med omstruktureringar.

- Human Resources perspektivet, organisationen och individen har lika stort varde
och dr beroende av varandra. Ledaren i detta perspektiv ar relationsbyggande
och virderar kinslor hogt, man forsoker fa medarbetarna att vixa som individer
och man férsoker anpassa organisationen efter medarbetarna.

- Politiska perspektivet, fokus satts pa makten, den som har makt ar ledaren och
det behover inte betyda att det alltid &r den utndmnda ledaren som faktiskt leder
utan det kan lika val vara en medarbetare eller ndgon utanfér organisationen.
Ledarens jobb bygger pa att bygga koalitioner och natverk for att driva igenom
sina beslut och hitta personer som stodjer deras asikter.

- Symboliska perspektivet, nara relaterat till den karismatiske ledarstilen. Man
forstirker organisationen med hjilp av symboler, ritualer, historier och

ceremonier for att fa medarbetarna mer engagerade.

Bloman & Deal (2015) hdvdar att chefer och forskare tenderar att anvanda endast ett av
dessa synsatt men de tror att en integration utav alla dessa fyra perspektiv skulle vara
det mest gynnsamma och skapa en heltdckande ledarskapsstil. Det dr dven i denna
riktning, med flera olika ledarskapsperspektiv som kombineras, som man ser den nya

forskningen utvecklas mot.

3.2.3 Vardeskapande ledarskap
I dagens organisationer, da kunskapskravande jobb har blivit allt vanligare, har den

traditionella formen av ledarskap med styrning, regler och kontroll tappat sin funktion
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och ar inte lika effektivt som forr. Den styrande formen av ledande minskar snarare
medarbetarnas motivation och effektivitet pa arbetsplatsen vilket leder till att
organisationen far svart att anstilla och behdlla medarbetare med hég kompetens.
Darfor kravs det nya ledarstilar som gor att medarbetare kan utveckla sin kreativitet
och bli effektiva medarbetare. Denna nya form av ledarstil kallas ofta for vardeskapande

ledarskap, Jacobsen & Thorsvik (2009).

Vardeskapande ledarskap innebdar att man bygger upp en organisation som
utomstdende vill vara en del av, det dr en organisation som ar attraktiv pa
arbetsmarknaden och som lockar till sig arbetskraft med hég kompetens. Jacobsen &
Thorsvik menar att for att skapa en sadan organisation behéver ledaren uppfylla fyra
punkter, utforma vision och mal, institutionalisera mal, forsvara organisationens

integritet och bemastra interna konflikter.

En form av vardebaserat ledarskap ar transformativt ledarskap. Transformativt
ledarskap kan ses som den stora skillnaden mot det "gamla” transaktionella ledarskapet
som gar ut pa att ledare och medarbetare byter tjanster. Medarbetaren ger sin
arbetskraft i utbyte mot beloning, hir spelar ledarskapet pa hygienfaktorerna i
Hertzbergs tvavags-teori. Med denna form av ledarskap ar det svart att motivera sina
medarbetare i laingden da man hela tiden maste finna nya beléningar och medarbetaren

latt kan lockas over till andra organisationer Jacobsen & Thorsvik (2009).

Det transformativa ledarskapet bygger diaremot pa medarbetarnas kanslor. Man
paverkar medarbetare genom att vara en forebild och lyfta fragor inom moral och etik,
de inspirerar och motiverar for att stimulera kreativitet och delaktighet, Yukl (2010).
Dessa ledare motiverar ofta deras foljare till att gora mer for organisationen an vad som
forvantas av dem, Yukl beskriver tre punkter som dessa ledare uppfyller:

1. Far medarbetarna att kinna hur viktigt deras jobb ar for organisationen.

2. Far medarbetarna att se mer till organisationens fordel och sitta sig sjilva i
andra hand, man inspirerar medarbetarna sa att de vill prestera extra utover vad
som kravs.

3. Ser till att medarbetarna utvecklas och stimuleras intellektuellt och ger de

anstdllda nya utmaningar
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3.3 Effektiv ledarskap

3.3.1 Egenskaper hos en framgangsrik ledare
Nagot som man har kunnat bevisa med undersokningar ar huruvida det finns nagra
gemensamma namnare for vad som gor en ledare framgangsrik, Yukl (2010). Yukl (sid

51-52) pekar pa fem forutsattningar som en ledare behover ha for att bli framgangsrik:

1. Emotionell stabilitet, med en stark inre kontroll har ledaren kontroll pa vad som
hander och har tillforlit att handelser som sker runt om kring dem paverkas av
deras egna beslut och inte av slump och tillfalligheter.

2. Sjdlvkritisk, inga problem med att erkdnna sina misstag, ta pa sig ansvar och
sedan se till att hitta en l6sning pa problemet. De fokuserar framat och fastnar
inte i problem utan de ser till att hela tiden lara sig av det som sker och utvecklas
av sina misstag.

3. Integritet, de framgangsrika ledarna ar fokuserade pa att l6sa problemet och
bryr sig inte om att vara battre dn andra i sin narhet eller imponera pa hogre
uppsatta personer i deras nidrhet. De lagger all energi och kraft pa
problemlésning.

4. Kommunikation, ledare som ar framgangsrika har ett naturligt och arligt satt att
kommunicera med flera typer av olika manniskor. De har en formaga att na fram
och forsta den enskilda individen. Vid missforstand eller olika asikter ar de
direkta i sin kommunikation pa ett diplomatiskt satt.

5. Tekniska och strategiska kunskaper, att ha for hog tekniskt kunskap inom ett
smalt omrade kan nastan vara till en nackdel da dessa personer ofta uppfattas
som oversittare och har svart att se helheten. De ledare som ar framgangsrikast
har en bred teknisk grund inom den bransch diar dem verkar inom och ett
overgripande strategiskt synsatt som gor att de kan handskas med olika typer av

problem.

3.2.2 En effektiv organisation med ratt ledarskap
Wheelan (2013) skriver om hur effektivt en organisation d&r om dem kan jobba
tillsammans som ett team och vilka olika ledaregenskaper som passar bast for de olika

stadierna i en organisation. Wheelan beskriver att organisationer och grupper hela
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tiden genomgar forandringar, antingen om det dr en ny organisation, en organisation
som forandras eller en organisation som nyanstiller. Wheelan’s modell syftar pa att
skapa en organisation som ar effektiv och produktiv i sitt arbete for att uppna specifika
mal, hon beskriver fyra olika stadier som maste uppfyllas for att skapa en effektiv
organisation:

1. Tillhorighet och trygghet, forsta stadiet gar ut pa att skapa en kéansla av
tillhorighet och en miljo dar medarbetarna kan kdnna sig trygga med att fora
fram sina asikter. [ detta stadium ar medarbetarna beroende av en tydlig ledare
som ser dem och bekraftar dem. Har forsoker medarbetaren forma ledaren till
att ta kommando och vantar pa att bli styrd, det egna intresset for arbetet som de
ska utfora ar lagt och fokus ligger pa att bli accepterad av ledaren.

2. Opposition och konflikt, andra stadiet handlar om att satta upp gemensamma mal,
visioner och en gemensam struktur. Har frigér sig medarbetarna ifran ledaren
och blir mer sjalvgaende, man forsoker tillsammans komma pa mal och struktur
for organisationen som kan innebara att det blir konflikter. Dessa konflikter ar
nodvandiga for att skapa tillit och frihet att uttrycka sina egna tankar och idéer.
Dock ar det viktigt att i konflikterna inte handlar om personliga foremal utan om
organisatoriska, handlar dem om det férstnamnda finns risk att organisationen
gar tillbaka till forsta stadiet.

3. Tillit och struktur, i stadium tre skapar man positiva relationer bland
medlemmarna. Om man klarar sig igenom det andra stadiets konflikter leder det
till att man skapar tillit, engagemang och en vilja att samarbeta. Bevakning av
arbetsuppgifter minskar och individerna fokuserar mer pa sina uppgifter utan
att tanka pa status, makt och bekréftelse fran ledaren.

4. Arbete och produktivitet, i stadie fyra nar man ett effektivare arbete och en battre
produktivitet. I detta stadium blir gruppen en hégpresterande organisation, nu
kan fokus helt ligga pa maluppfyllelse och vil genomfoérande av arbetsuppgifter.

Bade organisationens kvalitet och kvantitet okar.

Wheelan beskriver att de olika stadierna kraver olika ledaregenskaper
1. I forsta stadiet kravs det en styrande och sjalvklar ledare. I detta stadie behover
organisationen tydliga mal som ar nedskrivna, en ledare som tar ut riktningen

och tar beslut. Ledaren behover visa vagen for hur organisationen drivs i allt fran
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att skapa diskussionsforum, peppa medarbetarna sa att de Kkanner sig
kompetenta och satta upp hogpresterande normer.

2. I det andra stadiet kan ledarens kompetens komma att utmanas och det ar ett
viktigt steg for att fa organisationens medlemmar till att bli mer sjalvstandiga
och engagerade i sitt arbete. De vill vara en del av organisationen. I detta stadie
kravs det att ledaren ser till helheten, ledarens makt kommer att minska men
organisationen kommer att utvecklas av det, det sker ett maktskifte dar nya
strukturer tar form. Ledaren fungerar nu mer som ett stod som forsoker
motivera medarbetarna.

3. I det tredje stadiet ska ledaren fa medarbetarna till att bli mer involverade i
ledarskap. I en organisation ar det inte mojligt for en ledare att utfoéra alla
uppgifter och det blir da viktigt att kunna férdela delegering och makt inom vissa
omraden. DA mal och roller ar tydliga for organisationen genom att de har
genomgatt stadie 1 och 2 kan ledaren nu delegera ansvar och sjilv verka som ett
bollplank och att uppmuntra och coacha gruppen i ratt riktning.

4. Stadie 4, nu kan ledaren ta ett steg tillbaka, ledaren forsatter att verka som en
konsult om det behévs och dess huvudsakliga uppgift ar att se till gruppen som
helhet. Ledarens roll ar att uppmarksamma om organisationen eller individer ar
pa vag at fel hall eller tillbaka till de tidigare stadierna och kunna identifiera

dessa problem sa att dem kan at gardas.

For att en organisation ska kunna vara framgangsrik kravs det tydliga mal och en tydlig
affarsplan. Men det spelar ingen roll om denna affarsplan finns tydligt nedskriven om
inte medarbetarna i organisationen forstar inneborden av affarsplanen och framforallt

maste de sjalva tro pa orden som star i den, Wheelan (2013).
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4.0 Diskussion

I detta kapitel kommer jag redovisa den data jag har samlat in frdn intervjuer och
enkdtundersékningar frdn ledare och medarbetare pd Trendmark AB. Jag kommer sedan
dterkoppla dessa till den teorin som jag har tagit fram i ovanstdende kapitel. |
intervjuerna dr de endast de centrala fraGgorna medtagna, fullstdndig intervju underlag

finner ni i Bilaga 1. Likasd gdiller for enkdtformuldret som dr bifogat i Bilaga 2.

4.1 Presentation av organisationen

Trendmark AB ar ett distributionsféoretag som marknadsfor och distribuerar
varldsledande marken inom kldder och skor. De dr ca 30 anstdllda och deras
huvudkontor ligger i Billdal, strax soder om Goteborg. De séljer framforallt klader inom

fritidsbranschen med marken som, Musto, Sebago, Gildan och Ocean Work.

Under de senaste aren har Trendmark vuxit, de har expanderat sina marknader och
blivit fler anstdllda. Detta har gjort att organisationen inom foretaget har dndrats och
nya konstellationer har skapats. Da det har skett forandringar inom organisationen har
det skapat mojligheter for mig att undersoka hur motiverade de anstdllda kdnner sig
och se om det finns atgirder som ledningen kan gora for att fa medarbetarna att bli mer
motiverade. Det ar ett vdxande foretag med stora ambitioner, det ar en ung och
ambitios medarbetargrupp som med ratt styrning kan bli valdigt framgangsrika. Det ar
tillsammans med ledningen som jag har fatt mojligheten att ta en narmare titt pa
organisationen och underséka om jag kan hjdlpa dem att hitta nya motivationsfaktorer

som leder till ett mer framgangsrikt och effektivt arbetsklimat.

4.2 intervjun med ledarna

Jag har intervjuat tre ledare pa Trendmark om hur de ser pa rollen som en ledare, vad
en ledare betyder for en organisation och hur en ledare pa basta siatt motiverar sina
medarbetare. Jag har dven undersokt vad de sjilva idag tycker att de kan utveckla for att
bli battre ledare och vad de tror skulle hjdlpa deras medarbetare att bli mer motiverade.

I denna text kommer jag att bendmna ledarna som respondent 1, 2 och 3. Alla tre
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ledarna har genomgatt samma intervju dar innehallet och frekvensen pa fragorna var
en bestamd ordning, en sa kallad strukturerad intervju med 6ppna fragor, Bryman och

Bell (2015).

4.2.1 Ledarnas syn pa ledarskap

Det finns bade likheter och olikheter i hur de tre ledarna pa Trendmark resonerar Kring
ledarskap:

"-En bra ledare dr engagerad, visar intresse och respekterar sina medarbetare. Det dr
viktigt att lyssna pd den enskilde individen och fa den att kdnna sig héord. Tydlighet dr
ocksda viktigt.” (Respondent 1)

"-En bra ledare dr engagerad i sina medarbetare, den dr insatt i medarbetarens

arbetsdagar och vet vad de gor. Den dr rdttvis mot sina medarbetare.” (Respondent 2)

"-En bra ledare ska vara street-smart, den ska lyssna pd sina medarbetare och den ska
peppa och motivera dem till att utféra ett bra arbete. Det dr dven viktigt att en bra ledare

har en helhetsbild om vad som ska géras.” (Respondent 3)

De tre ledarna ar alla inne pa att en ledare som ar framgangsrik maste kunna motivera
sina medarbetare, att motivationen inte bara kommer fran att ge order och krav utan att
man forsoker hitta ndgon form av ett inre driv. Deras ledarskapsstil ligger nara i
tankesattet som den ledarskapsstil som Yukl (2015) ndmner som det transformativa
ledarskapet. Att ledarnas roll ar att fa medarbetarna till att bli engagerade och
motiverade samt att de ska kanna hur viktigt deras jobb ar for organisationen.
Respondent 3 ar dven inne pa att en ledare behdver ha vissa personliga egenskaper,
vilket Overensstaimmer med Brymans (1996) beskrivning av det nya ledarskapet.
Ledarens egenskaper har utvecklats fran att vara en auktoritar chef med hog grad av
kontrollerande, till en ledare som inspirerar och motiverar. Yukl (2015) ndmner att en
framgangsrik ledare behover ha vissa kunskaper sasom att vara strategisk och tekniskt
kunnig, respondent 3 ndmner detta genom att beskriva att en ledare behdver vara

"street-smart och ha en helhetsbild”.
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Hur kommunicerar ni med era medarbetare och hur jobbar ni efter mal?

”-Den mesta kommunikationen med medarbetarna sker muntligt. Vi har mdl i form av
siffror med budget och de enskilda har dven egna férbdttrings mdl. Budget och affdrsplan
finns nedskrivet men inte alla enskildas mdl finns nedskrivna. Vissa individuella madl finns

nedskrivna, exempelvis de mdl som rér bonusprogram.” (Respondent 3)

”-Jag férséker hdlla kommunikationen muntlig, vi sitter ndra varandra och har ett ndra
samarbete. Jag jobbar inte sd mycket efter mdl, forséker mest pusha medarbetarna till att
ta egna beslut. Jag forséker sdga till ndr ndgonting inte fungerar sd bra och likasd sédga till
ndr medarbetarna dr inne pad rdtt spdr. Mdlen dr inte nedskrivna men medarbetarna vet

vad som féorvintas och ska géras.” (Respondent 2)

”-Jag kommunicerar med mail, méten och telefon, kommunicerar regelbundet ca 1-4
gdnger per vecka. Jag tycker det dr viktigt med mdl men jag kan jobba pd att bli tydligare.
Jag jobbar med mal som budget och mdl pa potentiella kunder, dessa formedlas i mail och

telefon men dem finns inte konkret nedskrivet. Jag kan inte ge dig ett papper hdr och nu.

(Respondent 1)

Med den information som jag har fatt genom intervjuerna av hur ledarna pa Trendmark
jobbar finner jag tva olika ledarskapsmodeller. Respondent 2 ledarvision dras liknelser
mest till Yukl (2015) relationsbyggande ledaren som man finner i hans 6vergripande
tredimensionella bild av olika ledarskapsstilar, en ledarskapsstil dar fokus ligger pa att
skapa fortroende till medarbetarna som leder till att de far ett 6kat engagemang for
organisationen. Respondent 2 pa Trendmark ser pa sina medarbetare som sjilvgaende,
att den enskilde medarbetaren har tillrackligt med kunskap att denne kanske inte
behover styras med hela handen utan man bygger upp ett "Human Resources-
perspektivet”, Ellstrom, Fogelberg Ericson, Kock & Wallo (2016) dar alla individer har
lika stort varde och skillnaden mellan ledare och anstalld ar liten. Man kan antyda en
vilja hos Respondent 1 och 3 om att jobba med den mdlorienterade ledarskapsmodellen,
Yukl (2015). Malen éar tydliga siffror, prestation och budget baserade. Enligt Wheelan
(2013) ar det viktigt for en ny organisation, eller en organisation som har nyanstallt

medarbetare, att ha en tydlig bild av vad foretagets mal, vision och struktur ar. Vid detta
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skede i en organisation behéver medarbetarna kdnna en trygghet i vad som ska goras

innan de sjalva kan ta stegen i ett senare skede att bli mer sjalvstandiga.

4.2.2 Ledarnas syn pa motivation

Motivation ar ett &mne som har manga inneborder, Hein (2009), det svara ar ofta att
sitta ordet pa exakt vad motivation ar da det skiljer sa mycket fran person till person.
Ledarna pa Trendmark sdger sa hir om vad motivation ar och hur de anser att de
jobbar med medarbetarnas motivation:

“-Motivation innebdr att man har ett driv, att man gér ndgonting och det arbetet
resulterar i att man fdr ndgonting tillbaka. Att man blir belénad och att arbetet ger
resultat. Jag motiverar mina anstdllda med positiv och drlig feedback. Man ska fd héra om
man har gjort ndgot bra sa att man kan lyfta medarbetaren ddrifrdn, det ska var kul att

jobba.” (Respondent 1)

”-Jag tror att individerna sjdlva mdste kdnna ett intresse, finns det inte ett intresse sd finns
ddr ingen motivation att genomféra sitt jobb. Jag forséker vicka ett intresse hos mina
medarbetare genom att fa dem att bli delaktiga i organisationen. Fa dem att se ett

sammanhang med siffror och jobb sad att de kdnner att de dr delaktiga.” (Respondent 3)

”-Ordet motivation fér mig dr att man kdnner sig sporrad till att arbeta, att det hdnger
ihop med beloning. Det ska dven vara trevligt att jobba pd en arbetsplats, det tror jag
gynnar motivationen. Sen tror jag motivation triggas av framgdng, en sdljare vill silja
mer varor for att skapa framgdng. Jag forsoker motivera mina medarbetare genom att
pusha och peppa dem, fa dem att bygga upp sina sjélvfértroenden for att de sjdlva ska tro
pd att vi kan lyckas.” (Respondent 2)

Att ha ett inre driv, att vara intresserad och utvecklas genom framgang ar alla behov
som vi finner i Hertzbergs tvavags-teori som tar upp hygienfaktorer och
motivationsfaktorer. Dar hygienfaktorer ar faktorer som jobb, 16n, kollegor osv medan
motivationsfaktorer dr det som de tre ledarna pa Trendmark belyser ar viktiga, uppna

mal och kdnna att vi vaxer som individer pa var arbetsplats.
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Respondent 1 beskriver likheter med Vroom’s (1964) forvantningsteori dar
motivationen ses som en summa av hur vi tror och forvantar oss att utfallen kommer att
bli. Kdnner medarbetaren att just dennes arbetskraft i Trendmark ar viktigt for
organisationen och att det paverkar organisationen till det positiva okar det
motivationsfaktorn. Det dr ingen av ledarna som kan ge konkreta svar pa hur de arbetar
med motivation for de anstéllda, bade Hertzberg och Maslow belyser hur viktigt det ar
att varje person kianner en utveckling att den far individanpassade mal for att trigga

deras inre motivation.

Det ar svart att se att nagra sadana motivationsuppgifter forekommer pa Trendmark,
respondent 3 ndmner att den férsoker skapa ett intresse med siffror och arbete. Dessa
mal baserade uppgifter kan liknas med Hertzbergs hygienfaktorer som endast ses som
yttre motivation och som inte racker for att motivera medarbetarnas fulla arbetskraft.
Hiam (2003) menar att de yttre motivationsfaktorer endast haller i ett litet tag och att
det finns stor risk att tappa personal till andra mer intressanta foretag, Jacobsen &

Thorsvik (2009).

4.2.3 Ledarnas utvecklingsomraden for att 6ka medarbetarnas motivation
Vid fragan om det finns mdojlighet till en forbattring av medarbetarnas motivation och
vad du som ledare kan gora for att 6ka motivationen svarade de tre ledarna pa

Trendmark sa hér:

”-Det dr en svdr frdga och ndgon som jag gdrna vill bli bdttre pd att veta. Jag tror att
genom att ge medarbetarna mer ansvar och kdnna att de inte dr évervakade sd kan jag
hjilpa till att 6ka deras motivation. Jag vill inte ge for tydliga mdl utan vill att

medarbetaren sjilv ska fd mdjlighet att utveckla detta. Ge ansvar till individen.

(Respondent 3)

”-Jag tror att jag kan 6ka motivationen genom att bli mer tydlig med foretagets mdl. Det
ska finnas tydligare information om foretaget, bdde ekonomisk och organisatorisk, sd att
medarbetarna kan kdnna sig mera delaktiga. Jag tror ocksd pd att fd en mer teamkdnsla

att vi tillsammans fdar Trendmark att gd framdt. Ledningen sdtter nivdn pd hela foretaget,
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”

och vi kan géra ett bdttre jobb - kan vara sd att vi sjdlva behéver coachning i detta.

(Respondent 1)

”-Jag kan nog pdverka deras motivation genom att 6ka deras sjdlvfértroende, fa dem att
inse att de behéver jobba hdrdare och hitta utmaningar som inte enbart styrs av

ekonomiska incitament. Jag har svdrt att veta vad dessa andra incitament kan vara.

(Respondent 2)

Delaktighet och uppskattning ar centrala ord ndr man pratar om motivation. Dessa tva
begrepp finns med i de flesta definitionerna av hur man far individer att bli mer
motiverade. | Maslows (1954) behovstrappa ndmns dem i det nast sista steget, behov av
uppskattning, och ar saledes ett av de behov som maste vara uppfyllda for att en individ
ska kunna uppna full motivation. I Vroom’s (1964) forvantningsteori kan vi lasa om hur
viktig det ar att medarbetarna ser att deras medverkan innebar nagonting positivt for
Trendmark. Att deras 6kade arbetsinsats faktiskt leder till nagot positivt gensvar, vilket

i sin tur leder till att medarbetarna jobbar extra hart och blir en effektiv medarbetare.

Aven Maslows tredje steg niamns av ledarna, att kdnna att man &r i ett socialt
sammanhang, teamkénsla, vi spenderar storre delen av vara liv pa var arbetsplats och
att trivas med miljon dar vi jobbar ar valdigt viktigt for att den enskilde individen.
Wheelan (2013) beskriver att ett satt att bygga teamkadnsla inom en organisation ar
genom att det skapa tillit till varandra, att man vagar komma med asikter och forslag till
organisationen och att dessa skapar konflikter sinsemellan. Dessa konflikter ses inte
som nagonting negativt utan snarare som ett medel som forankrar tilliten mellan

medarbetarna.

Enligt Maslow (1954) ar det inte forran vi har uppfyllt de fem stegen som vi kan finna
en inre motivation som gor att vi sjilva driver pa vart arbete for att utvecklas och lar oss
nya kunskaper. Respondent 2 och 3 pratar om att ge individerna mer motivation genom
eget ansvar, det finns en risk i detta om man ser till Hertzbergs tvavags teori. Genom att
endast ge eget ansvar via hoga malsattningar och mer arbete okar det snarare

prestationsangesten, vilket i sin tur leder till minskad arbetsmotivation. Det ar viktigt
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att det egna ansvaret ges pa ratt sitt, att det ar en genomarbetad plan fran ledarna och

inte ett satt for ledarna att minska sin egen arbetsbelastning, Hertzberg (1964).

Wheelan (2013) belyser hur viktigt det ar for medarbetarna om att bli instruerade och
informerade om foretagets mal och vision for att de sedan sjilva ska kunna ta mer
ansvar for egna arbetsuppgifter. Saknas denna information i det tidiga stadiet av en
anstallning eller i en organisation leder det 6kade ansvaret for arbetsuppgifter snarare

till minskad motivation och en osiakerhet bland de anstillda.

En viktig punkt som Respondent 1 ndmner ar att det ar ledarna som satter tonen pa
foretaget, det ar snarare det som ledarna gor dn vad som sdgs som ar det som
kommuniceras till medarbetarna, Berséus (2004). Respondent 2 &r inne pa att
Trendmark maste komma med andra motivationsfaktorer dn de vanliga delegerande,
ekonomiska och kravsattande malen. Enligt Jacobsen & Thorsvik (2009) ar detta viktigt
for att Trendmark ska kunna behalla den arbetskraft som de har idag och for att kunna

locka tillrackligt hog kompetens till foretaget i framtiden.

Denna form av ledarskap kan vi finna i det transformativa ledarskapet, som Yukl (2010)
beskriver gar ledares roll i denna ledarskapsstil ut pa att engagera medarbetarna och
kdnslomassigt involvera dem i organisationen. Dessa ledare inspirerar och motiverar
for att stimulera kreativitet och delaktighet. Kanske kan man dra liknelser med att
ledarna behover locka sina medarbetare till inspiration genom det karismatiska
ledarskapet som Bryman (1996) beskriver som det "nya ledarskapet”. Hir dammas det
karismatiska ledarskapet av igen och man skiljer pa ledare och chef. Ledarens roll gar ut

pa att stimulera och skapa forandring snarare an att kontrollera.

4.3 Resultat fran enkatundersokningen

De 17 personer som ar anstallda och jobbar pa Trendmark AB ute i Billdal har fatt svara
pa fragor via en enkat. Enkiten har varit helt anonym och medarbetarna har alla fatt en
muntlig forklaring om vad undersékningens syfte dr. Av de 17 som blev tilldelade en

enkat har det varit ett 100 % deltagande. De anstdllda har fatt svara pa fragor om hur
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motiverade de ar i dagsldget, hur de tycker att Trekmark jobbar med deras motivation

och vad som kan goras for att 6ka deras motivation.

4.3.1 Oversikt av resultat fran enkitundersékningen
Bild 1

Tycker du att du har ett inspirerade arbete?

Vet gj

[ fragan "Tycker du att du har ett inspirerande arbete” svarade merparten av de
anstallda ja. De som svarde vet ej, tolkar jag in till nejsdgarna da de antagligen inte har
ett tillrackligt inspirerande arbete for att kunna sédga ja. Resultatet pa denna fraga visar
att det absolut finns utrymme for Trendmark att jobba mer med att motivera sina

anstallda.

Bild 2

Anser du att Trendmark jobbar aktivt med sina
medarbetare?

Nej

N
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[ detta diagram svara Trendmarks anstillda pa om de anser att Trendmark jobbar aktivt
med att motivera sina medarbetare. Merparten av de anstdllda anser inte att

Trendmark arbetar med motivation.

=
oNBROOON D

Kollegor I
Kund
Lagerchef

Verksamhetschef

Vem kdnner du mest uppskattning av i ditt arbete

[ frdgan "Vem kanner du mest uppskattning av i ditt arbete?” ar svaret fran kollegor det
vanligaste svaret. Wheelan (2013) pekar pa att teamkansla ar viktigt for att skapa
motivation bland medarbetare. Fragan ar om det finns en stor potential har for ledarna
pa trendmark att mer aktivt uppmuntra sina medarbetare. I Hertzbergs tvavagsteori,
Maslow’s behovstrappa och i Vroom’s forvantningsteori kan vi i alla tre utldsa hur
viktigt det ar med uppskattning av det jobba medarbetare gor ar for att 6ka individers

motivation.
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Bild 4

Hur ofta upplever du att du far personlig
feedback av din chef?

u Arligen
& Halvar

~ Varje manad

[ fragan "Hur ofta upplever du att du far personlig feedback av din chef?” svarar
merparten arligen och en liten del av de anstéllda svarar varje manad. [ svaret av denna
fraga finns tydlig korreleras till svaren i fragorna tva och tre. Wheelan (20013)
understryker hur viktigt det ar att kommunicera mal, Yukl (2014) beskriver att det ar
viktigt att medarbetaren far individuella utmaningar och kdnner uppskattning for det

jobb som de gor.

Bild 5

Vad okar mest din motivationsfaktor?
K Tydliga mal
& Gemenskap mellan

kollegor

“ Uppmarksamhet fran
din chef

W Eget ansvar

L Mojlighet till
karriarsutveckling

[ ovanstdende fraga far medarbetare svara pa "vad okar mest din motivationsfaktor?”.
Som man kan se i diagrammet ar det en spridning av faktorer. Detta visar hur olika vi ar
som individer och hur viktigt det ar for ledare pa en organisation att veta vad just deras

medarbetare motiveras av, Pink (2) och Ryan, Dice (2).
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Bild 6

12

10

g -
6 -
4 -
2 -
0 -

Ja Nej
Har ni gemenskamma mal pa arbetsplatsen?

Pa svaret i ovanstaende fraga "Har ni gemensamma mal?” svarar fler dn halften att ja,
men ndstan halften svarar dven nej. Detta dr en stor andel av de anstdllda som inte
anser att foretaget har gemensamma mal. Wheelan (2013) beskriver mal som en av

grundstenarna som maste finnas for att skapa motivation pa en arbetsplats.

Bild 7

12

10 +—

8
6
4
2
0

Paverkar dessa malsattningar din motifationsfaktor?

[ fragan "Paverkar dessa malsattningar din motivationsfaktor?” svarar merparten av de

anstallda ja. Detta fortydligar Weelan (2013) teori som beskrivs i fragan ovan.
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Bild 8

Hade du gjort ett battre jobb om du var mer
motiverad?

] ]a
E'Nej

vet ej

"Hade du gjort ett battre jobb om du var mer motiverad?” pa denna fraga svarar storsta
andelen av medarbetarna pa Trendmark ja. Motiverade medarbetare ar en av dagens
organisationers viktigaste resurser, Nygren (2010), Gospic & Falk (2015) och Deci.
Resultatet som bilden ovan visar ar en bekraftelse pa att det finns outnyttjade resurser i

organisationer som inte arbetar med detta, Gospic & Falk (2015).

Bild 9

Hur kan ledarna pa Trendmark 6ka din
motivation?

& Delaktighet/
kommunikation

& Teamkansla

Tydligare ledarskap

L Mal

[ ovanstdende fraga kan vi utldsa hur ledarna pa Trendmark kan 6ka medarbetarnas
motivation. Svaren pa denna frdga dr en summering av de teorier som finns i
foregdende kapitel. Wheelan (2013) ndmner alla dessa faktorer i sin teori och

delaktighet ar en central roll i Vroom’s forvantningsteori.
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4.3.2 Motivation

Fran enkdtundersokningen framkommer det att mer an tre fjardedelar inte anser att
Trendmark jobbar med att motivera sina medarbetare. I dagens organisationer ar
medarbetarna ett av foretagens viktigaste verktyg och att inte se till att denna inre
effektivitet maximeras, Ellstrom, Fogelberg Eriksson, Kock & Wallo (2016), innebar att
organisationen inte jobbar med hela sin kraft Gospic & Falk (2015). Vad som motiverar
oss individer sKiljer sig fran person till person. Det ar viktigt for en organisation att veta
vad deras medarbetare motiveras av sa att de kan paverka och forbattra sin

arbetseffektivitet.

Genom enkadtundersokningen visar det att medarbetarna pa Trendmark starkaste
motivationsfaktorer ar tydliga mal, gemenskap mellan kollegor samt eget ansvar.
Tydliga mal ar starkt sammankopplat till att vi kinner oss delaktiga, att vi vet vart
organisationen ar pa vag och vad visionen ar. Oavsett om ledningen har tydliga mal ar
det helt ovasentligt om de inte kommuniceras ner till medarbetarna pa ratt satt,
Wheelan (2013). Gemenskap, att kdnna att vi tillhor ett sammanhang, finner vi som ett
av de grundlaggande behoven i Maslow’s behovstrappa. Gemenskap kan komma bade
fran aktiviteter som gors tillsammans, men lika viktigt r det med en kdnsla av att det ar
vi tillsammans som driver Trendmark framat, att de anstillda far utvecklas och kdnna
att de ar en slags ledare och ansvarig for att foretaget utvecklas, Wheelan (2013).
Vroom'’s forvantningsteori tar upp att vi behover kdnna att vart arbete gor nytta och att
denna nytta resulterar i att Trendmark gar framat, kdnna att vi ar en viktig bricka i ett
storre sammanhang. Lyckas ett foretag med detta leder det ofta till 6kad motivation hos

de anstallda.

Mer dn halften av medarbetarna pa Trendmark svarar att de hade kunnat gora ett
battre jobb om de var mer motiverade. I dagens moderna organisationer ar den inre
effektiviteten, vilket ar medarbetarna, en av foretagens viktigaste resurser for det
ekonomiska resultatet. Medarbetarnas grad av motivation blir darfér extremt viktigt

for organisationer att ta hansyn till, Jacobsen & Thorsvik (2014).
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4.3.3 Ledarskap

Mer an halften av medarbetarna anser att de inte har gemensamma mal pa foretaget
och att detta paverkar deras motivation. Medarbetarna efterfragar ledaregenskaper
som vi finner i Yukl’s (2015) mal-orienterade ledarskapsstil. Att det finns tydlig struktur
och definierade mal som alla inom organisationen jobbar efter. De efterfragar ocksa
tydligare och battre kommunikation, vilket enligt Yukl (2015) ar ett viktigt element for
att bli en framgangsrik ledare. Ledaren maste gora sig battre forstidda bland sina
medarbetare, likvdl ha formaga att prata med olika individer och forsta vad for

kommunikation som fungerar for dem.

Lika viktig som uppmarksamheten fran ens ledare ar, visar ocksa undersokningen att
deras interna uppskattning av varandra och kollegorna ar. Wheelan (2013) beskriver
vikten av att skapa en teamkdnsla i en organisation, att kunna kdnna att man hor
hemma och vagar uttrycka sina idéer och dela med sig av sin kunskap. Detta leder till ett
effektivare team dar man har fortroende och respekt for varandra. Medarbetarna drivs
till att gora ett bra och effektivt jobb da de kdnner delaktighet och att de har ett ansvar

gentemot organisationen.

4.3.4 Vad medarbetarna efterfragar fran ledarna for att 6kad motivationen

Pa fragan vad medarbetarna anser att ledarna pa Trendmark kan forbattra ar mal den
viktigaste punkten fér medarbetarna, darefter kommer teamkansla och tydligare
ledarskap. Alla dessa punkter ar motivationsfaktorer som vi finner bland de olika
modellerna i teoriavsnittet. Motivationsfaktorerna som vi finner i Hertzbergs tvavags-
teori handlar om att dela upp olika behov och se pa vilka som o6kar den inre
motivationen och den yttre motivationen. Det ar viktigt for ledare att hitta faktorer som
paverkar den inre motivationen hos den enskilde individen och inte endast tillgodose

behov som Hertzberg beskriver som hygienfaktorer, Hertzberg (1954).
Att skapa tydliga mal ska inte enbart innebara att man sager till medarbetarna precis

vad som ska goras, detta kan snarare leda till att man minskar motivationen da

personalen latt kinner sig kontrollerad. Istéllet ska fokus ligga pa att forsoka satta upp
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mal som far individen att utvecklas, att denne sjalv kdnner ett ansvar och en frihet i att

fora foretaget till dess mal.

Att individer kanner att deras jobb gor skillnad och att de betyder mycket for
organisationen beskrivs som en viktig motivationsfaktor i Vroom’s (1965)
forvantningsteori. Wheelan (2013) talar om att ett tydligt ledarskap med en tydlig
kommunikation ar av central roll for att skapa en organisation med motiverade
medarbetare. Genom tydligt ledarskap kan man i Wheelan’s forsta stadie se till att skapa
ett klimat for att bygga upp en teamkdnsla. Att skapa ett klimat diar medarbetarna
kanner fortroende for varandra och vagar uttrycka sina asikter. Teamkénsla handlar
inte endast om att gora roliga aktiviteter tillsammans utan ocksa om att skapa ett klimat
med fortroende och tillit. Wheelan (2013) menar att man skapar detta genom tydligt
ledarskap i ett tidigt stadie i en organisation som sedan gar 6ver i att medarbetarna tar

mer och mer egna initiativ och ansvar for organisationen.

5.0 Slutsats

I detta kapitel kommer jag med hjdlp av mina forskningsfragor, den samlade teorin och

empirin dra slutsatser till min fallstudie av Trendmark AB.

5.1 Slutsats
Nar jag borjade skriva denna uppsats var fragestallningarna som jag formulerade,
» Vilka faktorer paverkar medarbetares motivation i en organisation?

» Vad har ledarna for verktyg for att tillféra motivation till arbetsplatsen?

Genom att ha studerat Trendmark i min fallstudie har jag studerat hur motivationen
paverkar instillningen till medarbetarnas arbetskraft och vad ledarna gor och 6nskas
gora for att oka deras motivation. Motivation ar ett omdiskuterat amne i dagens

forskning av att effektivisera organisationer. Fler arbeten bestar idag av
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kunskapskravande arbeten och det finns ett hogre krav fran den anstalldes sida pa att
organisationen ska arbeta med att vara intressant och utvecklande for den anstéllde.
Medarbetarna ar i de flesta organisationer den viktigaste delen av en organisation idag
och for att man ska lyckas med ett framgangsrikt foretag sa kravs det att man arbetar
med medarbetare som ar motiverade och vill gora ett bra arbete, medarbetare som inte
endast gor det som de blir tillsagda att gora utan medarbetare som ser problem och tar
egna initiativ till att l16sa dessa. Att motivation ar viktigt for att skapa ett farmgangrikt
foretag tror jag, efter detta arbete, dr en avgorande faktor och ledarens roll att skapa ett
motiverande arbetsklimat ar en forutsattning for att medarbetare ska vara motiverade
infor deras arbetsuppgifter. Det ar nagra bitar som jag efter teoretisk forskning och
intervjuer med ledarna och de anstillda pa Trendmark kanner ar extra viktiga for att

skapa ett motiverande arbetsklimat.

» Tydligt ledarskap med en tydlig malbild for organisationen
» Medarbetarnas kénsla for att vara en viktig del av organisationen, att deras jobb
gor skillnad

» Kommunikation

Genom att ha studerat bade medarbetarna och ledarna pa Trendmark har jag kommit
fram till att det finns likheter i vad de bada parterna tror ar nyckeln till ett effektivt och
motiverande arbetsklimat. De ar 6verens om att tydligt ledarskap, tydliga mal och eget
ansvar ar viktiga, men det finns brister i kommunikationen mellan ledarna och

medarbetarna.

Ledarna pa Trendmark tycker mal, ledarskap och ansvar ar viktigt men jag tror att de
kan jobba effektivare pa att fa fram vad det ar som dem menar med detta. De ar inne
och snuddar pa Vroom'’s forvantningsteori, Hertzbergs motivationsfaktorer och Yukl’s

ledarskapsmodeller men de hade behovt ga djupare in pa varje omrade.

Det kdnns som om ledarna vill se Trendmrak som ett foretag som befinner sig i
Wheelan’s fjarde stadie men att organisationen inte har hangt med. Enligt
medarbetarnas rost tror jag ledarna behdver backa bandet och starta i stadie ett.

Ledarna vill strava efter ett arbetsklimat dar mycket frihet och ansvar ges till
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medarbetarna, men som organisationen ser ut idag dr medarbetarna inte helt med pa
vad malen ar och denna frihet och det ansvar som ledarna vill ska verka som

motivations faktorer skapar snarare en osdkerhet.

Att de tre ledarna inte har en tydlig bild av hur dem jobbar med att motivera sina
medarbetare eller att ingen av dem kan visa ett papper pa vilka mal som organisationen
jobbar efter ar ett tydligt tecken pa att det finns forbattringsmaojligheter. Jag tror att
Trendmark behover fortydliga vilka mal foretaget har, bade langsiktiga och kortsiktiga,
och skriva ner dessa sa att medarbetarna enkel kan ta del av malen. Skapa individuella
mal som innebar en utveckling av medarbetarna, mal som inte nédvandigtvis behéver
ha med siffror att gora utan som syftar till att ge varje medarbetare en utmaning som
kanns utvecklade. Att aterkoppla till medarbetarna mer dn en gang om daret skulle
innebdara mycket for den enskilde individen att kdnna att den ar en viktig del av
organisationen. De behdver ocksd jobba med att skapa en "vi kdnsla”, att alla
medarbetares jobb ar en viktig del av hur framgangsrika Trendmark blir och att deras
jobb gor en direkt skillnad. Kommunikationen ar avgérande for att medarbetarna ska
kdnna sig motiverade och delaktiga, om inte malen som ledarna sitter upp for

organisationen nar medarbetarna kommer det att uppfattas att det inte finns nagra mal.

Att mer an tre fjardedelar anser att dem har en stimulerande arbetsplats samtidigt som
fler dn fyra femtedelar siger att dem hade gjort ett battre jobb om de var mer
motiverade ser jag som en jattemojlighet for Trendmark. Det visar att dem har en
outnyttjad effektivitet som jag tror att de med sma medel och med ratta verktyg kan

oka.

5.2 Forslag till vidare forskning for foretaget och mina rekommendationer

Genom min fallstudie av Trendmark har jag kommit fram att det finns utvecklings
omraden for de tre ledarna att fordjupa sig inom. Jag tror att de hade haft stor nytta av
att studera hur man jobbar med mal inom en organisation. Hur dessa ska sattas upp for
att bli motivations byggande och hur de ska kommuniceras till organisationen. Likasa
studera hur man kan dela ner mal och anvianda dem i sin dagliga verksamhet, inte vara
mal som skrivs en gang om aret och som sedan sitts in i en padrm. For att sedan

formedla dessa mal tror jag Trendmarks ledare behover jobba med att skapa tydligare
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kommunikations spar till medarbetarna. De behover 6ka kommunikationen och

visualisera den via exempelvis intranat eller anslagstavlor.

De rekommendationer som jag kommer att formedla till Trendmark ar,

» Hogre frekvens pad utvecklingssamtal mellan ledare och anstdllda. Infora
kvartalsvisa "kvartsamtal” dar ledaren och medarbetaren tillsammans kommer
fram till utvecklingsmal som medarbetaren ska jobba med fram till nasta
"kvartsamtal”. Detta hoppas jag ska kdnnas som ett storre engagemang for
medarbetaren fran ledarens sida. Det skapar ocksda en battre grund for hur
ledaren ska kunna f6lja upp medarbetarens utveckling och kunna jobba med mal

pa ett tydligare satt.

» Forandra strukturen pa foretagets mandagsmoten. Idag halls mandagsmotena av
samma ledare dar liknande fragor tas upp vid varje mandagsmaote. Mitt forslag ar
att skapa en rotation dar de olika avdelningarna pa Trendmark far ansvara for
ett mandagsmote, pa detta sitt skapas en forstaelse for vad de olika
avdelningarna jobbar med, vad deras utmaningar ar och hur deras arbete
framskrider. Det skapar ocksd ett ansvar for de olika avdelningarna dar

personalen far kianna sig delaktiga, deras asikter kommer fram och de far synas.
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7.0 Bilagor

7.1 Bilaga 1

Intervju Trendmark AB

>

>

vV V VWV VvV V¥V

A\

Vad anser ni kannetecknar en bra ledare?
Vad ar dina framsta ledaregenskaper?
Hur kommunicerar ni med era medarbetare?

Jobbar ni efter mal?
Om ja, hur ser dessa mal ut?

Har ni individuella mal for den enskilde medarbetaren?
Vad innebar ordet motivation for er?

Vad motiveras ni av?

Hur motiverar ni era medarbetare?

Tror ni att er motivation paverkar medarbetarnas motivation?

Vad tycker ni att ni kan gora annorlunda for att 6ka medarbetarnas motivation?
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7.2 Bilaga 2

Enkadtundersékning Trendmark

1. Kon

Kvinna Man

Alder

18-25 25-35 35-49 50+

2. Tycker du att du har en stimulerande arbetsplats?

Ja Nej

3. Har du nagon gang upplevt prestationsangest pa din arbetsplats?

Ja Nej

(Omja)

Vad har skapat angesten?
Arbetsbelastning

Miljén

Kollegor

4. Anser du att Trendmark jobbar aktivt med att motivera sina medarbetare

Ja Nej

(om ja)
Pa vilket satt

Kommentar:

5.Vem anser du ar din ledare pa Trendmark?

Kommentar:
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6. Vad var det som gjorde att du borjade jobba har?
Bekvamlighet

Tillfallighet

Kontakter

Intressant bransch

7.Vem kdnner du mest uppskattning av ditt arbete av?
Kollegor

Kund

Verksamhetschef

Lagerchef

8. Hur ofta har ni gemensamma aktiviteter?
Arligen
Halvar

En gang i manaden

9. Vad 6kar mest din motivationsfaktor?
Tydliga mal

Gemenskap mellan kollegor
Uppmarksamhet fran din chef

Eget ansvar

Moijlighet till karriarsutveckling

Ekonomiska incitament

10. Hur ofta upplever du att du far personlig feedback fran din chef?
Arligen
Halvar

Varje manad

11. Hur lange har ni jobbat pa Trendmark?
0-3 ar
4-6 ar
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7-10 ar

11 + ar

12. Har ni gemensamma mal pa arbetsplatsen?

Ja Nej

13. Har ni langsiktiga och kortsiktiga mal?
Langsiktiga Kortsiktiga Bada tva

14. Paverkar dessa malsattningar din motivationsfaktor?

Ja Nej

15. Hade du gjort ett battre jobb om du var mer motiverad?

Ja Nej

16. Vad hade ni onskat fran Trendmarks sida for att oka er motivation?

Kommentar:
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