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Sammanfattning

Syftet med studien &r att bidra med tva perspektiv for hur motivationsarbetet pa en arbetsplats
upplevs. Dessutom vill vi lyfta hur medarbetare Onskar att motivationsarbete inom
organisationer ska utformas. Ddrmed formulerade vi fragestéllningarna:

* Hur arbetar ledare med att motivera sina medarbetare?
» Hur upplever medarbetare motivationsarbetet?
* Hur vill medarbetare att organisationer ska utforma sitt motivationsarbete?

For att kunna besvara vara fragestéllningar har vi genomfort en fallstudie pa ett av Nordens
storsta forsdkringsbolag dér vi intervjuat ledaren och atta medarbetare pa en vald avdelning.
Vi har anvént oss av en kvalitativ forskningsmetod och ett hermeneutiskt synséitt genom
denna studie.

Med hjdlp av teorier kring inre, prosocial och yttre motivation samt AMO- och SDT-
modellen har vi analyserat det empiriska underlag vi tagit fram for att kunna dra slutsatser
och bidra med konkreta forslag till hur motivationsarbetet kan forbattras hos organisationer
samt vidare forskning. Vi har besvarat véra fragestillningar i1 avsnitten "Empiri och analys”
och ”Slutdiskussion”.
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1 Inledning

I dagens samhille dr en av de viktigaste framgangsfaktorerna for en organisation att fa sina
medarbetare att kidnna en vilja till att prestera ndgot samt att d&ven fa medarbetarna att bevara
den kédnslan over tid enligt Soderfjéll (2012). Han menar vidare att eftersom vi lever 1 ett
samhille dér arbetsgivare stindigt konkurrerar om bra arbetskraft och snabba fordndringar
kan ske, ar det viktigt for organisationer att inneha kunskap om hur man motiverar sina
medarbetare. Soderfjéll (2012) forklarar dé att som organisation, kan man vara pd god vég till
framging om man ser till att ledare inom organisationen far kunskap 1 hur man motiverar sina
medarbetare. Aven Hedegaard Hein (2012) och Appelgren (2018) ir dverens om betydelsen
av motivation for organisationer bade nu och 1 framtiden.

Pink (2010) menar dessutom att flera branscher, bade foretag, myndigheter och ideella
organisationer, inte har forstaelse for vad som motiverar individer 1 dagsldget. Pink (2010)
forklarar att organisationerna fortfarande arbetar med motivation pa fordldrade sétt och att det
dérfor finns incitament till att bedriva forskning inom omradet for att 6ka forstdelsen kring
fenomenet motivation - men vad dr da motivation? Hedegaard Hein (2012) sammanfattar
olika teoriers syn pd hur fenomenet kan skapas hos olika individer. Han beskriver det som att
nagra menar att motivation dr nagot man tar med sig fran en tidig barndom, alltsa att det
formats hos en redan som barn, eller att det eventuellt 4r ndgot man fotts med, alltsa att det ar
genetiskt. En annan syn pa det som Hedegaard Hein (2012) tar upp sédger att motivation ar
nagot individen sjdlv bestimmer sig for genom att sdtta upp mal, som blir en del av den
personliga utvecklingen. En tredje variant Hedegaard Hein (2012) ndmner finns &r att
motivation kan tas del av genom forhillandena pa ens arbetsplats, antingen for att ens arbete
kdnns givande och meningsfullt eller genom 16n och status exempelvis. Slutligen bendmner
Hedegaard Hein (2012) att motivation kan formas av samhéllet eller den omgivning individen
befinner sig 1, dir kultur, varderingar eller exempelvis konjunkturer kan paverka individens
motivation. Ménniskor har darmed olika drivkrafter till sitt handlande enligt Hedegaard Hein
(2012) vilket dven Soderfjall (2012) haller med om.

Appelgren (2018) héller tillika med om att motivation &r ett begrepp som det finns flera olika
definitioner pd. Hon forklarar vidare att motivation inte bara dr nigot som krdvs for att
initiera en aktivitet utan dven viljan till att vilja slutfora den. Soderfjall (2012) klargor
begreppet om motivation med att forklara att motivation dr det som sétter en individ 1 fart mot
en viss riktning. Det ska finnas en bakomliggande drivkraft som leder till att en person viljer
riktning, intensitet och varaktighet av en viss handling. Det ar den hér definitionen vi kommer
utgd fran framover 1 var studie.

I foretag diar medarbetare har autonoma arbetsuppgifter ar inte medarbetarna i behov av en
ledare enligt den traditionella rollen, dér de stod for utévande av kontroll enligt Jonsson och
Strannegard (2014). De forklarar vidare att det idag &r viktigare for ledare och organisationer
att istdllet kunna motivera sina medarbetare och se till att dem far ut s& mycket som mojligt
av sig sjilvaf. Gellerman (1995) betonar dven att organisationer bor beakta att individer ar
olika och att de darfor inte motiveras genom exakt samma metoder. Gellerman (1995)



forklarar vidare att ledare istillet bor ta hiansyn till individers olika kapacitet for att dem ska
kunna prestera sa bra som mgjligt.

Diérav ser vi ett intresse 1 att analysera hur det ser ut i praktiken och fokus i studien kommer
ligga pé& hur ledare arbetar med motivation, hur medarbetare uppfattar det hér
motivationsarbetet fran sin ledare samt hur medarbetarna vill att organisationer ska arbete
med motivation. For att kunna genomféra studien har vi valt att fordjupa oss inom en
organisation ddr medarbetarna innehar autonoma arbetsuppgifter. Anledningen till valet av
organisationen grundar sig i att autonoma organisationers ledare normalt sett inte innehar
samma fordjupade yrkeskunskaper som medarbetarna. Som forklarat menar Jonsson och
Strannegard (2014) att ledarens fokus, istdllet for kontroll och 6vervakning, bor ligga pa att
hjilpa sina medarbetare att hitta sin drivkraft och motivation. Ddrav ser vi att organisationer
har mycket att vinna om de far kunskap om vad det &r som motiverar medarbetare.

For att hjdlpa oss 1 var analys av att studera fenomenet har vi anvént oss av olika teorier bland
annat Boxall och Purcells (2016) AMO-modell med tre faktorer som beskriver hur man kan
forbattra prestationen hos medarbetare inom foretaget. De tre faktorerna bestar av; A — ability
vilket innebdr medarbetarens formaga, M — motivationen hos medarbetaren och O —
opportunity som avser individens mojligheter till att prestera. I studien anvéinds framst delar
frin M och O, vilka forklaras ndrmare 1 var teoretiska referensram. Vidare har vi utgatt fran
teorier om inre och yttre motivation. Aven Grants (2008) forskning om prosocial motivation
dér han utvecklar teorin kring hur en individ kénner en drivkraft till att vilja hjélpa andra
manniskor anvdnds. Slutligen anvénder vi oss dven av Ryan och Decis (2000) SDT-modell.
Samtliga teorier presenteras i vér teoretiska referensram. Ovan ndmnda teorier i kombination
med vér problemformulering ligger till grund {or studiens syfte och hjilper oss att formulera
vara frigestéllningar.

1.1 Syfte

Som tidigare ndmnt dr forskare 6verens om hur viktigt det dr for organisationer att arbeta med
motivation. Syftet med vér studie dr sdledes att bidra till forskningen och for att f4 okad
forstéelse kring hur ledare arbetar med att motivera sina medarbetare samt hur medarbetarna
uppfattar det arbetet. Vi syftar dven till att studera hur medarbetare Onskar att
motivationsarbete inom organisationer utformas. Studien har genomforts med utgangspunkt i
autonoma arbetsroller.

1.2 Fragestillning

* Hur arbetar ledare med att motivera sina medarbetare?
» Hur upplever medarbetare motivationsarbetet?
* Hur vill medarbetare att organisationer ska utforma sitt motivationsarbete?



2 Metod

[ vért metodavsnitt presenterar vi var forskningsmetod och hur vi gatt tillvdga 1 urval,
datainsamling samt bearbetning av det empiriska underlaget. Vi har avslutningsvis diskuterat
pd vilket sdtt vi tagit hdnsyn till forskningsetik samt studiens autenticitet, pélitlighet och
traffsdkerhet.

2.1 Forskningsmetodik

2.1.1 Kvalitativ forskningsmetod

Genom denna studie har vi utgétt frdn ett hermeneutiskt vetenskapsideal med anledning att
studien genomsyrats av en kvalitativ forskningsansats. Detta synsitt ansags relevant di det
bland annat kinnetecknas av kvalitativ forstaelse genom tolkningar enligt Patel och Davidson
(2011). Detta innebdr att vi som forskare har haft en subjektiv roll eftersom vikt ldggs vid var
forforstaelse, intryck samt kunskap kring det studerade fenomenet enligt Patel och Davidson
(2011). Den hér forskningsmetoden var bést ldmpad for denna studie da fokus frimst 1dg pa
att finna monster och forsta olika situationer. Vi ville forsoka forstd medarbetarnas sétt att
resonera och reagera 1 olika sammanhang och sedan sérskilja handlingsmonster.

Med tanke pa den problematisering och de forskningsfrigor som presenterats ovan 1 studien,
gav den kvalitativa forskningsmetoden oss utrymme for att tolka hur intervjupersonen
upplever arbetet kring motivation pd sin befintliga arbetsplats. Det gav oss en djupare
forstdelse och grund for att 1 analysavsnittet kunna presentera en djup, nyanserad och
flerdimensionell beskrivning av det studerade omradet vilket Patel och Davidson (2011)
menar att man far genom en kvalitativ forskningsmetod.

Vi har dessutom valt att arbeta deduktivt genom att forst ldsa oss in pd olika
motivationsteorier for att bilda oss en uppfattning om vad tidigare forskning sagt di vi inte
hade nédgra forkunskaper inom omridet. Anledningen till att vi valt de teorier som utgdr vér
referensram &r for att de dr relativt nya. Med tanke pé att vér problematisering ar utformad
utifran hur samhillet ser ut idag kridvs det att den teoretiska referensramen dr aktuell och
applicerbar. Utifrdn dessa utformade vi sedan var intervjuguide. Nér vi utformat vara
intervjufragor hade vi i1 atanke att skriva sd enkla och raka frdgor som mojligt dd det ar
sadana typer av frigor som far komplexa och innehéllsrika svar enligt Trost (2010).

2.1.2 Forskningsstrategi

Forskningsstrategin utgors av en fallstudie dar en avdelning pd det valda foretaget studerats
med avsikt att ge en bild av hur ledaren anser att arbetet kring motivation ser ut samt hur
medarbetarna upplever arbetet. Aven hur medarbetare vill att organisationer ska utforma sitt
motivationsarbete har studerats. Vi har gjort en undersdkning pa en mindre avgrinsad grupp
med syfte att fa djupare och mer detaljerad kunskap samt for att fa ett helhetsperspektiv,
vilket enligt Patel och Davidson (2011) utgér en fallstudie. Vi har utfort intervjuer vilket



ligger till grund for den kvalitativa data som utgdr vart empiriska underlag. Vér analys
baseras pa ett holistiskt synsitt da vi studerar ett fenomen 1 dess kontext och inte fokuserar pa
isolerade eller enskilda faktorer vilket Patel och Davidson (2011) definierar som holism.

2.2 Urval och val av foretag

Foretaget vi valt att studera &r ett av Nordens storsta forsdkringsbolag. De bedriver
forséljning av forsdkringar men hjélper dven deras kunder med eventuell ersdttning om de
rakat ut for en skada. Den specifika avdelning som vi studerat bestar av en ledare och tio
medarbetare, varav atta medarbetare medverkar 1 den hér studien. Vi informerade samtliga
respondenter om frivilligheten till att medverka 1 studien och att de fick mdjlighet till att
avbryta nir som helst, varav en da valde att inte medverka. Dessutom var en av medarbetarna
langtidssjukskriven och kunde dérfor inte medverka. Avdelningen som vi studerat arbetar
med handldggning av olika skadedrenden. Anledningen till val av studieobjekt ar for att en av
forfattarna har kontakter pa foretaget vilket gjorde det lattillgdngligt for oss att snabbt boka
intervjuer med tanke pa den tidsbegransning arbetet har. Vi anser dven att foretaget ar
intressant att studera eftersom det dr en stor bransch med autonoma arbetsroller ddr man
arbetar pa olika sitt med motivation.

2.3 Materialinsamling

Anledningen till varfor vi valde intervjuer som forskningsstrategi ar for att det 4r mest lampat
for att ge oss en uppfattning kring hur de medverkande upplever motivationsarbetet i
praktiken da intervjudata inte aterspeglar verkligheten utan minniskors forstaelse och
perspektiv enligt Patel och Davidson (2011). De menar vidare att intervjuformen ger
intervjupersonen utrymme att fritt och Oppet kunna besvara frdgor och beskriva arbetet.
Denna form anser vi gav oss en djupare forstaelse for hur medarbetarna upplever att
motivationsarbetet bedrivs pa deras arbetsplats och det var léttare att tolka respondentens svar
dd man forde ett samtal och fick ta del av kénslan i rummet. Vi dr dock medvetna om
forskarnas subjektiva roll i en intervju vilket Patel och Davidson (2011) bendmner och att det
empiriska underlaget bygger mycket pa vara tolkningar och pé vilket sétt vi forstatt svaren.
Vi inledde intervjuerna med bakgrundsfrigor exempelvis om utbildning och vilka
arbetsuppgifter respondenten har, for att fa 6kad forstdelse och hjélp 1 var tolkning av det
empiriska materialet. Det har dock inte behandlats eller tagits upp i1 empiri- och
analysavsnittet pa grund av att samtliga respondenter &r anonyma. Ledaren anges som
”ledaren”, och medarbetarna som “respondenter” eller “medarbetare™. I citaten anges ledaren
som NN och foretagsnamnet som FTG for att inte r6ja anonymiteten. Varfor respondenterna
ar anonyma diskuteras och forklaras ndrmare under avsnittet “Forskningsetik”.

Intervjuerna utférdes under tre olika datum och bada forfattare var nédrvarande vid alla
tillfallen. Samtliga intervjuer spelades in, med godkdnnande fran respondenterna. Forst
traffade vi ledaren for en intervju och sedan intervjuade vi samtliga medarbetare enskilt vid
tva olika tillfallen med en veckas mellanrum. Intervjuerna holls 1 samma lokal pa deras
arbetsplats med stdngda dorrar och utan avbrott. Intervjuformen har varit semistrukturerad.



Vi var trots det noga med att hélla intervjuerna sa standardiserade som mdgjligt, det vill sdga
att vi stillde samma fragor med liknande tonfall, i samma ordning vilket Trost (2010) anser
viktigt di alla intervjupersoner bor behandlas lika. Anledningen till det dr for att det ska
uppfattas frén respondentens hdll sa lika som mgjligt och inte tolkas pé olika sétt. Givetvis
stillde vi dock foljdfrdgor om det var ndgot som var intressant som vi ville f4 forklarat
djupare och for att se till att vi forstitt intervjupersonens svar pa ritt sitt. Diarmed gav
foljdfragorna ett stod 1 samtalet enligt Patel och Davidson (2011). Under intervjuerna har vi
forsokt stilla sa 6ppna fragor som mdgjligt och valt att, sd gott vi kunnat, undvika ledande
fragor vilket Bryman och Bell (2017) papekar att man bor ha 1 atanke.

Intervjun med ledaren var uppbyggd pé det viset att hen fick borja med att svara pa allménna
frdgor om dess befattning samt hur ménga ar hen har arbetat som ledare. Vidare stilldes
generella fragor om motivation foljt av fradgor om inre respektive yttre motivation.
Intervjuerna med medarbetarna holl liknande struktur med tilligg av frigor som rorde
prosocial motivation. Mer fokus I4g istdllet pd hur medarbetarna uppfattar ledarens
motivationsarbete samt frdgor om hur medarbetarna vill att foretaget ska arbeta med
motivation. Det var darfor naturligt for oss att intervjua ledaren forst for att sedan kunna
formulera intervjufrdgorna for medarbetarna sa bra som majligt.

Ledaren fick tillgdng till frigorna ett par dagar innan intervjun dé det efterfragades. Eftersom
frdgorna kretsar kring element som sker 1 ens vardag och som man nddvindigtvis inte
reflekterar over nir det vl padgar ansig vi dven att det skulle varit svarare att svara pa dem
om ledaren inte varit forberedd alls. Dock tror vi att det krdvs att man &r kritisk 1 svaren da
det ger intervjupersonen mojlighet att forbereda sina svar och sdga det personen 1 fraga anser
later bést. For att undvika detta valde vi att inte skicka ut frdgorna 1 forvég till medarbetarna.
Déremot insag vi under intervjuernas ging med medarbetarna att det blev svart for
respondenterna att besvara fragorna dd de inte reflekterat 6ver hur motivationsarbetet ser ut
pa arbetsplatsen. I efterhand ser vi att vart argument till att 1ta respondenterna i forvig fa ta
del av fragorna ir att foredra da vi upplevde att medarbetarna uppfattade frdgorna i intervjun
som invecklade. Utdver detta har sekundirdata anvints 1 form av interna dokument frén
foretaget for var 6kade forstdelse for hur organisationen arbetar med motivation. Pa grund av
anonymisering har vi inte hdnvisat till dessa dokument i var killforteckning.

2.4 Bearbetning av empiriskt material

Efter genomforandet av varje intervju valde vi att transkribera dem dé alla, forutom ledarens,
inneholl samma fragor. Dessutom ansdg vi det viktigt att transkribera intervjuerna for att
undvika hopblandning eller forvirring 1 efterhand. Transkribering dr ndgot Bryman och Bell
(2017) betonar vikten av. Underlaget vi fick fran transkriberingen underléttade
sammanstédllningen och bearbetningen av materialet exempelvis genom att vi litt kunde
plocka ut citat frdn de olika respondenterna.

Vi analyserade vart empiriska underlag genom att inledningsvis undersoka ledarens svar for
sig och medarbetarnas svar som grupp. Dérefter letade vi efter dterkommande teman och



monster fran respondenterna. Dér fann vi ett antal tydliga grupperingar som vi sedan djupdok
ner 1 genom att analysera varje fraga for sig. De grupperingar vi fann har vi anvint som
rubriker i empiri- och analysavsnittet. Vi har valt att redovisa svaren med hjilp av dessa och
med utgingspunkt fran var teoretiska referensram for att skapa en tydlig rod trdd. Vi
identifierade att respondenternas svar bade dverensstimde och skiljde sig at fran vad tidigare
forskning konstaterat. Efter att vi undersokt de olika grupperingarna tittade vi pd det utifran
ett helhetsgrepp igen och kunde dérefter avsluta med var slutdiskussion och ge forslag till
vidare forskning.

2.5 Forskningsetik

Vi har i1 denna studie valt att ta hdnsyn till bade intern och extern anonymitet, av anledning att
inte skada nigon inblandad part integritetsmassigt samt for att det dr irrelevant for studien.
Respondenterna redogors for 1 grupp for att inte roja deras anonymitet. Eftersom avdelningen
endast bestdr av tio medarbetare skulle man enkelt kunna urskilja vem som sagt vad om vi
angett respondenterna var for sig. Vid varje ny intervju informerades respondenten om dess
anonymitet och konfidentialitet, alltsa att ingen ska fa ta del av varken namn eller andra
igenkdnningsfaktorer om personen samt att vi inte kommer fora vidare ndgon information,
varken till ledaren, andra kollegor eller nagon annan vilket Trost (2010) betonar vikten av.
Ytterligare en anledning till varfor vi valt att ha respondenterna anonyma &ar for att ndgra av
respondenterna dr bekanta med en av forfattarna till studien. For att pd sé vis sdkerstélla att
respondenterna svarar uppriktigt och sanningsenligt var vi noga med att tydligt informera
respondenterna 1 forvdg om anonymiteten. Dessutom har vi varit tydliga med syftet av
studien och informerade dven att de far ta del av uppsatsen nir den &r publicerad samt att
underlaget frén intervjuerna inte kommer anvéndas 1 annat syfte 4n till denna studie. Dérav
har de inspelade intervjuerna raderats efter publicerad uppsats.

2.6 Autenticitet, palitlighet och traffsikerhet

Med tanke pa att vi valt en kvalitativ forskningsmetod &r det viktigt att se till studiens
autenticitet, pélitlighet och traffsdkerhet for att sdkerstilla en vetenskaplig tillforlitlighet
enligt Lind (2014). For att upprétthalla en autenticitet genom studien har vi valt att presentera
manga citat frdn intervjuerna med syfte att som foOrfattare inte péaverka det empiriska
underlaget allt for mycket, vilket enligt Lind (2014) visar pd dktheten 1 datan. D4 vi anvént ett
konsekvent forhallningssétt genom hela studien innebér det att studien har en hog palitlighet
enligt Linds (2014) definition av begreppet. Detta har vi redogjort for genom att tydligt
beskriva hur vi gétt tillviga. Dessutom har det empiriska materialet som samlats och
analyserats redovisats. For att sdkerstélla att respondenterna svarade pd frdgor som belyser
det fenomen vér studie avser formulerade vi vért intervjuunderlag utefter de teman som
studien berdr och pa sé vis uppnas enligt Lind (2014) traffsdkerhet.
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3 Teoretisk referensram

Var fallstudie har som syfte att undersdka hur en ledare arbetar med att motivera sina
medarbetare samt hur medarbetarna upplever det har motivationsarbetet. Vi syftar dven till att
studera hur medarbetare vill att organisationer ska utforma sitt motivationsarbete. For att
kunna genomftra studien har vi valt ut ett antal olika teorier som beror motivation.
Inledningsvis forklaras AMO-modellen och dess tre faktorer. Darefter definierar vi begreppet
motivation. Vidare diskuteras teorier om inre, prosocial och yttre motivation. Vart teoriavsnitt
avslutas med en inblick 1 SDT-modellen. Med stdd av vér teoretiska referensram kommer vi
att analysera vart empiriska underlag och besvara vara forskningsfrigor.

3.1 AMO-modellen

AMO ér en modell framtagen inom HRM, som beskriver hur man kan forbéttra prestationen
pa individnivd inom foretag genom de tre faktorer modellen bestdr av; A — ability vilket
innebdr medarbetarens forméga, M — motivationen hos medarbetaren for att agera i1 viss
riktning och O — opportunity som avser individens mdgjligheter till att prestera (Boxall &
Purcell 2016). Boxall och Purcell (2016) menar att genom utnyttjande av dessa tre faktorer
ska man alltsd kunna uppné ett utfall som gynnar bdde arbetstagare och arbetsgivare. Dock
trycker de pa att det inte finns nagot klart facit pa hur det ska se ut eller vilken kombination
som fungerar bast utan man bor se till interaktionen mellan de tre faktorerna. Enligt Boxall
och Purcell (2016) ska AMO-modellen vara applicerbar pa alla typer av yrken, oberoende av
arbetsuppgifternas komplexitet.

Forsta faktorn som Boxall och Purcell (2016) tar upp behandlar wurval- och
rekryteringsprocessen dd den fokuserar pa att anstélla en individ som besitter rétt kunskaper,
erfarenheter och den intelligens som krdvs for att genomfora arbetet. Detta dr dock inte
aktuellt for denna studie och kommer darmed inte forklaras vidare. Den andra faktorn Boxall
och Purcell (2016) presenterar i modellen syftar till medarbetarnas engagemang och vilja till
att genomfora arbetsuppgiften och beroér bade inre och yttre motivation. Den tredje faktorn
som de nidmner, avser arbetsmiljon och arbetets struktur vilket innebdr att resurser och
mojligheter for att kunna utfora arbetet finns tillgdngliga. Exempel pa sadana resurser kan
vara tid och pengar. Boxall och Purcell (2016) menar vidare att de viktigaste delarna i HRM-
processen bestar av att finna arbetssdtt och ta fram policys som aktivt forbattrar dessa
variabler.

Inom dessa tre faktorer belyser Boxall och Purcell (2016) vikten av en arbetsmiljo déar
individen far utrymme fOr att ta egna beslut, dir dess dsikter beaktas och ddr man som
medarbetare har inflytande i beslutsprocesser som beror arbetsplatsen. Detta far individen att
bli mer engagerad, lojal och arbetsmoralen hdjs enligt Darlington (2018). For en motivation
pa langre sikt betonar Boxall och Purcell (2016) att ett fortroende for medarbetaren bor
existera frdn ledningens sida d& motivationen forstirks i samband med att medarbetaren
upplever att dess ledare litar pé att hen kan ta beslut pé egen hand. Boxall och Purcell (2016)
och Darlington (2018) menar alltsd att man bor delegera mer ansvar till medarbetarna och
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skapa en viss autonomi for att 6ka motivationen. Detta ska dessutom 6ka produktiviteten da
fortroendet far medarbetaren att kdnna sig viktig och ddrmed kommer pusha sig sjdlv dnnu
hardare till att gora ett béttre jobb enligt Darlington (2018). Han diskuterar dessutom att ovan
beskrivet klimat pa arbetsplatsen forbattrar kommunikationen mellan medarbetare och ledare.
Slutligen kommer detta fortroende att avspeglas 1 ndjdare kunder pastar Darlington (2018).

Boxall och Purcell (2016) understryker dven att medarbetare behdver uppleva att de blir
rattvist behandlade 1 relation till det arbete och engagemang som ldggs ner. Boxall och
Purcell (2016) ndmner bland annat att ifall ledaren investerar 1 kompetensutveckling for sina
medarbetare, 0kar deras engagemang och de ar villiga att anstrdnga sig mer. De menar att en
medarbetare som kinner sig sedd och hord av ledare upplevs prestera bittre. Aven ett
fortroende for ledningen behdvs vilket innebér att det existerar en dmsesidighet enligt dem.
En studie utférd av Boxall och Purcell (2016) visar pa att ett fortroende for ledningen
paverkar medarbetarens grad av arbetstillfredsstillelse.

Boxall och Purcell (2016) betonar dessutom vikten av feedback, d& det hjdlper medarbetaren
att utvecklas och utokar dess kunskap och erfarenhet vilket leder till att sjalvfortroendet inom
arbetet forstirks som sedan resulterar 1 forbattrad prestation. Feedbacks betydelse trycker
aven Darlington (2018) pa i processen av medarbetarens utveckling. Han menar att det ar
viktigt att ledaren ldgger den tiden som krdvs, genom regelbundna schemalagda méten, dé
medarbetarna fortjdnar konstruktiv kritik for att kunna fortsatta utvecklas. Appelgren (2018)
forklarar vidare att det ockséd beror pa vilken typ av feedback man ger till sina medarbetare.
Om ledaren enbart sdger “Du dr fantastisk!” menar hon att att det inte &dr lika ldrorikt och
utvecklande jaimfort med om ledaren istillet gér in pa detalj och forklarar vad det dr som
medarbetaren gjort bra och varfor det blev bra. Hon menar att det dr mer vérdefullt att fa hora
en beskrivande kommentar istéllet for att bara f4 hora att man 4r fantastisk 1 forbifarten.
Appelgren (2018) understryker dock att bada typer av feedback och berdm behdvs. Det ena
utesluter inte det andra.

Vidare diskuterar Boxall och Purcell (2016) betydelsen av atmosfiren och den sociala miljon
pa arbetsplatsen och korrelationen till béttre prestation av individen. De foresprikar en miljo
dar kollegor stottar och hjdlper varandra och man delar med sig av kunskap och rad framfor
en miljo dar kollegor haller pa kunskap och det finns en underliggande konkurrens.

3.2 Motivationens betydelse

Som vi berdrt dven 1 inledningen sd dr motivation ett svirdefinierat begrepp som trots detta
anvinds vardagligen i olika sammanhang. Anledningen till att fenomenet tar sadan stor del 1
forskning och 1 vart samhélle dr for att man &r Gverens om betydelsen av motivation och att
det dr en av ledarens viktigaste uppgift (Hedegaard Hein 2012; Appelgren 2018; Soderfjéll
2012). Appelgren (2018) beskriver det som ett begrepp som varierar beroende pd vem som
anvander det och 1 vilket sasmmanhang och Hedegaard Hein (2012) péstér att det &r ett ganska
oklart begrepp. S& vad menar man egentligen ndr man pratar om motivation?
Nationalencyklopedin definierar motivation som:
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“Motivation dr en psykologisk term for de faktorer hos individen som vdcker,
formar och riktar beteendet mot olika mal. ” (Nationalencyklopedin, 2018)

Soderfjall (2012) dr dock tydlig med att motivation innefattar beteenden med intention och
inte slumpmaéssiga beteenden. Forskare har inom olika teorier och skolor delat in motivation 1
olika kategorier, vilket Soderfjill (2012) menar dr nddvindigt dd diverse typer av motivation
ger varierande konsekvenser och skiljer sig dven at 1 kvalitet av individers prestationer och
bendgenhet till oetiskt handlande exempelvis. Dessutom betonar Appelgren (2018) att
motivation inte bara dr ndgot som krdvs for att initiera en aktivitet men dven for att vilja
slutfora den. For att ytterligare tydliggora exakt vad motivation handlar om menar Soderfjall
(2012) att motivation dr det som sétter en individ 1 fart mot en viss riktning; att det rr sig om
den bakomliggande drivkraft som leder till att en person véljer:

* Riktning — valet av handlingar
» Intensitet — hur mycket anstrangning personen lagger ned
« Varaktighet — hur ldnge och hur envist man utfér handlingen

3.3 Olika typer av motivation

3.3.1 Inre motivation

Enligt Soderfjéll (2012) syftar den inre motivationen till den drivkraft som kommer inifrin.
Han beskriver fenomenet som att det kinnetecknas av ett genuint intresse, en mdjlighet till att
fritt védlja samt kénslan av stimulation 1 samband med genomfGrandet av en aktivitet.
Valfriheten anser Pinder (2008) vara central i denna teori och det krévs att ingen extern press
upplevs, genom exempelvis beloning eller potentiell bestraffning, for att inre motivation ska
framvédxa. Denna typ av motivation framkommer vanligtvis nir arbetet som utfors kénns
givande och viktigt och resulterar 1 okad arbetsglidje samt bittre resultat enligt bade
Soderfjall (2012) och Boéthius och Ehdin (1993). Det dr dock viktigt att betona att inre
motivation, som isolerad faktor, inte direkt leder till forbattrade resultat utan det sker i
kombination med faktorer sdsom bland annat individens formaga att utfora arbetet vilket
Pinder (2008) betonar. En ytterligare aspekt Pinder (2008) ndmner som utmérker denna teori
ar att de upplevda positiva utfall i samband med aktivitet uppstér direkt da dessa kommer
inifrén.

3.3.2 Prosocial Motivation

En annan typ av motivation som Grant (2008) beskriver &dr prosocial motivation dér individen
innehar en drivkraft till att vilja utféra en uppgift for att det stodjer och bistar andra
minniskor. Tidigare forskning har, enligt Grant (2008) varit oense om hur man ska
kategorisera prosocial motivation. Enligt Grant (2008) har andra forskare ofta velat klassa
prosocial motivation som en gren av inre motivation men han menar att det finns olikheter
man maste beakta nidr man pratar om de tvd olika typerna av motivation. De
personlighetsdrag som personifieras 1 prosocial motivation &dr hjdlpsamhet och empati.
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Personen har ett driv till att vilja hjidlpa andra ménniskor och mélet ar att gagna andra
minniskors vélbefinnande. Grant (2008) forklarar vidare att inre motivation och prosocial
motivation innehéller olika nivaer av autonom sjilvreglering. Nér medarbetare som har inre
motivation utfor sina uppgifter kidnns det naturligt for dem att utfora uppgiften da det
stimmer Overens med deras egna virderingar och det ger sidledes medarbetaren personlig
njutning. Grant (2008) menar att prosocial motivation snarare dr mer resultatinriktat och
personen har som framtidsutsikt att vilja hjdlpa andra. Det &r darfor personen utfor uppgiften,
inte for att den stimmer Overens med ens egna varderingar.

3.3.3 Yttre motivation

Yttre motivation, som kontrast mot den inre, fokuserar framst pa konsekvens av utford
handling enligt Soderfjdll (2012). Han menar att aktiviteten eller arbetet ligger inte
nddvéndigtvis 1 led med ens egna vérderingar utan man drivs av att uppnad beldningar
respektive undgé bestraffningar. Bdde materiella och sociala beloningar, som exempelvis 16n,
befordringar och sociala interaktioner med kollegor 1 samband med den klassiska morot och
piskan samt beloningssystem gar alltsd in under yttre motivation enligt Pinder (2008). Detta
motiverar Soderfjdll (2012) genom att trycka pé att dessa faktorer medfor en press fran en
extern kdlla som sdger att man bor agera pa ett visst sétt eller i en viss riktning. Boéthius och
Ehdin (1993) utvecklar resonemanget vidare genom att papeka att sd fort man ldgger ner
moroten eller piskan sd stannar man upp, eftersom den yttre motivationen aldrig skapar en
egen dynamik. Som ndmnt 1 avsnittet om inre motivation, leder inte heller yttre motivation
som isolerad faktor till direkta resultat enlig Soderfjall (2012), utan det krdvs att individen
upplever en kombination med inslag fran de olika motivationsfaktorerna menar han.

3.4 Self-determination theory

Self-determination theory, dven kallad SDT, 4r en motivationsteori som &r framtagen av Ryan
och Deci (2000). De menar att for att en ménniska ska mé si bra som mojligt och vara sa
motiverad som mdjligt ar det viktigt att tre basbehov blir uppfyllda:

+ Kompetens
« Sjilvbestammande
* Gemenskap

Appelgren (2018) forklarar vidare att om dessa tre basbehov dr uppfyllda kan en individ
kdnna inre motivation. For att det forsta behovet, kompetens, ska vara uppfyllt menar
Appelgren (2018) att individen behdver kdnna att den effektivt och kompetent kan méta och
hantera sin omgivning. For att en individ ska kénna tillrdckligt med kompetens kan man
anpassa uppgifterna efter tidigare erfarenhet och talang. Ett sitt att 6ka kompetensen hos en
individ kan vara att ge feedback pa utforda prestationer menar Appelgren (2018). Hon
forklarar vidare att det andra behovet, sjdlvbestimmande, handlar om att en individ ska kunna
paverka sin egen situation. En kénsla av valfrihet och frivillighet maste finnas. Som individ
ska man kéinna att man beter sig 1 linje med sina egna intressen och vérderingar. Appelgren
(2018) tydliggér att om en individ utfor en uppgift som kinns meningsfull och givande
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istillet for genom tvang sa okar det den inre motivationen. Det tredje behovet, gemenskap,
handlar om att man ska kénna en samhorighet och koppling till andra ménniskor, att man bryr
sig om andra och att andra bryr sig om en sjilv. Appelgren (2018) sédger att den hér kénslan
av samhorighet kan bidra till en 6kad kédnsla av meningsfullhet hos individen och pé sé vis
Oka den inre motivationen. Ryan och Deci (2000) menar alltsd att om de hér tre basbehoven
ar uppfyllda mar en ménniska bra och kan uppleva vilbefinnande.
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4 Empiri och analys

[ vart empiri- och analysavsnitt kommer vi att redogéra for den empiriska data vi har samlat
in samtidigt som vi kopplar det till de teorier vi forklarat 1 var referensram. Vi har valt att
dela upp vért empiri- och analysavsnitt utifrdn de olika grupperingar som uppticktes under
sammanstédllning av materialet. Teman identifierades och bendmns med underrubriker da det
blir tydligt och begripligt. Forst redogoér vi for ledarens perspektiv och ddrefter gar vi dver
och redogor for medarbetarnas perspektiv. I var empiri- och analysavsnitt har vi endast tagit
med de mest centrala fragorna. Fullstdndigt intervjuunderlag finns som bilaga till uppsatsen.

4.1 Foretagsbeskrivning

Foretaget som vi har valt att utfora var fallstudie pd ar ett av de storsta forsdkringsbolagen 1
Norden och de arbetar bade med forséljning av forsdkringar samt skadereglering. Vi har haft
enskilda intervjuer tillsammans med ledaren och medarbetarna. Avdelningen arbetar med
skadereglering gentemot foretagets kunder och arbetet utfors sjilvstindigt av handldggarna
med hjélp av dator och telefon; varav den framsta kundkontakten sker via mejl och telefon.
Medarbetaren arbetar alltsd autonomt och innehar kunskaper for arbetsrollen som ledaren inte
besitter lika djupt.

4.2 Ledarens perspektiv

4.2.1 Vikten av motivation

Att medarbetarna kinner sig motiverade pa sin arbetsplats ansag ledaren som véldigt viktigt.
Ledaren forklarade att om medarbetaren inte mar bra pa sin arbetsplats och inte kénner sig
motiverad sa blir det svarare att prestera bra. Det leder till att kunderna inte far hjélp och att
de kan bli missnéjda.

“Motivation dr jdtteviktigt. Alltsd verkligen nummer ett tycker jag. For att jag tror
att dr man inte motiverad da presterar man inte. Sd gar allt runt och da far inte
vara kunder hjdilp och sa blir kunderna missnojda sa det blir en ond cirkel av
det.”

Ledaren menar alltsa att motivation hos medarbetarna dr avgorande for deras prestation och
att det 1 lingden dven kan paverka kundndjdheten om det saknas motivation. Ledarens
resonemang ligger didrmed 1 linje med vad Hedegaard Hein (2012), Appelgren (2018), och
Soderfjdll (2012) alla dr overens om; namligen hur viktig motivationen hos medarbetarna ar
for foretag.
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4.2.2 Feedback, atmosfar och sjilvstandighet

4.2.2.1 Feedback

Ledaren forklarade dven vikten av feedback i motivationsarbetet. Hen ger feedback och
aterkoppling vilket innefattar bdde vad som dr bra men dven vad som bor forbéttras. Att ge
feedback till medarbetarna ligger i linje med vad Boxall och Purcell (2016) forklarar ar
viktigt for att hoja en medarbetares sjalvfortroende vilket i sin tur kan hdja motivationen. Néar
vi frigade ledaren om hur ofta och pa vilket sédtt hen ger personlig feedback till sina
medarbetare berdttade hen att schemalagda medarbetarsamtal med feedback hélls ca 2-3
ganger per ar for varje medarbetare. Utover det ges feedback dven under gruppmdten men
annars arbetar hen mycket med snabb aterkoppling i1 kontorslandskapet vardagligen och
genom mejl med berdm kring specifika drenden. Ledaren betonar dven att det administrativa
arbetet tar 60-70% av tiden och att det hade Onskats att hen kunnat ligga den tiden pa
medarbetarna istéllet.

“Jag forsoker att motivera genom att ge feedback direkt pa plats. (...) Mycket i det
vardagliga hela tiden, det kan vara det lilla. Bdade pa mdéten eller om jag har
individuella samtal men ocksa mycket snabb aterkoppling i landskapet. (...) Jag
kan skicka ett mejl med sa héir: Gud vad bra du gjorde det hdr i drendet. (...)
Allting ska ju administreras i alla system (...) Alltsa jag tror att det tar mer dn 60—
70% av varan tid. Tdnk om vi kunde ldgga den pa en medarbetare istdllet.”

Ledaren forklarar att hen anvénder sig bade av spontan och beskrivande feedback vilket
ligger 1 led med det Appelgren (2018) forklarar dr viktigt. Bdde snabb dterkoppling men dven
beskrivande feedback Gver exempelvis mejl ges. Dock hade ledaren gérna velat ha mojlighet
till att lagga mer tid pa individuella samtal och coaching da administrativa uppgifter tar den
storre delen av hens arbetstid som ledare.

4.2.2.2 Atmosfiren pd avdelningen

Ytterligare en aspekt ledaren betonade var hur viktigt det dr att ha en bra atmosfdr 1 pé
arbetsplatsen samt att det dr viktigt att skapa en bra kénsla 1 gruppen. Ledaren forklarade att
hen jobbar med detta genom bland annat teamdvningar och gruppmdten diar man diskuterar
hur alla medarbetare mér for att medarbetarna ska kdnna gemenskap och samhdrighet till
varandra.

“Och sen overlag forséker jag skapa en bra kdnsla pa gruppen. Vi jobbar mycket
med teamovningar, hur kan vi vara en bra grupp. (...) Gruppmdéten ddr vi pratar
om hur vi mar till att vi har teamovningar ddr man ska liksom bygga spaghetti-
torn bara for att kunna fd ett samarbete och kunna skratta och ha roligt med
varandra.”
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Ledaren arbetar alltsd med att skapa en bra kénsla och atmosfér 1 gruppen exempelvis med
hjalp av olika teamovningar. Genom att stirka kdnslan av gemenskap pa avdelningen och lata
medarbetarna bygga upp en kénsla av att de bryr sig om andra men dven fa kinna att andra
bryr sig om dem sjilva hojs dven vélbefinnandet hos medarbetaren enligt Ryan och Deci
(2000) da ett av deras tre basbehov blir uppfyllt.

4.2.2.3 Sjdlvstindighet 1 arbetet

Ledaren betonar att den storsta delen av hens motivationsarbete gentemot medarbetarna ar
vikten av att visa fortroende for dem. Hen podngterar betydelsen av att viga ldmna ifran sig
ansvar till medarbetarna for att de sjilva ska fa testa pa saker. Dartill forklarade ledaren att
medarbetarna har stor frihet nidr det géller att arbeta sjilvstdndigt och att kunna paverka
upplagget av sin arbetsdag.

“Jag tror att det ger dig motivation genom att jag ger dig ansvar. (...) Om jag
skulle halla pa med en idrott, da vill man ju kdnna ett fortroende fran sin ledare
for att det motiverar mig till att bli bdttre (...) Sa linge telefonen hanteras och
tillgéingligheten for kunderna fungerar sa spelar det ingen roll om det dr en eller
fyra personer som svarar. Man far sjdlv prata med gruppen och komma overens.
Hur dem hanterar det, det ldgger vi jdittemycket pa medarbetarna.”

Ledaren menar alltsa att om man visar att man tror pd sina medarbetare kan det 1 sin tur leda
till 6kad motivation hos dem. Ett sdtt att visa medarbetarna fortroende ar att vaga ge
medarbetarna ansvar. Ledaren forklarar att det egentligen bara &r telefonen som allt dr styrt
utifran och att de har mgjlighet att ldgga upp sina ovriga arbetsuppgifter fritt. Hér syns det
tydligt att ledaren pa denna arbetsplats ldgger vikt vid att ha ett fortroende for sina
medarbetare samt vill delegera ut ansvar till dem vilket ligger i led med det Boxall och
Purcell (2016) utvecklat 1 sin AMO-modell samt ar det Darlington (2018) lagger vildigt stor
vikt vid. Att ledaren fordelat ut ansvaret till medarbetarna att géra upp inom gruppen och
bestdmma éar ett sitt dér sjilvstandigheten och fortroendet fran ledaren uttrycks, vilket Boxall
och Purcell (2016) talar om.

4.2.3 Yttre motivationsfaktorer

Ledaren upplever att utbudet av kompetensutveckling inte varit s& bra innan men forklarar
sedan att de har utvecklat trafikutbildningen for de nyanstdllda och att utbudet av
kompetensutveckling generellt haller pa att forbattras inom foretaget. I dagsldget finns det en
kompetenstrappa ddr man som medarbetare fir ldra sig nya arbetsuppgifter 1 olika steg.
Ledaren forklarar dven att hen brukar anpassa sitt motivationsarbete beroende pé individen,
dels om medarbetaren dr nyanstidlld men ocksa utifran vilka ambitioner hen har.

“Man bérjar som junior, sen blir man senior och sen blir man master. Och dd far
man ldra sig olika delar i utbildningen och man gér hela tiden test och foljer upp
att allt dr bra (...) Innan har man kastats in i det och sa har ingen foljt upp om
man gor rdtt eller fel. Sa jag skulle sdga att det dr bdttre nu ndr den hdr
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kompetenstrappan har kommit. (...) Alla individer dr ju olika. Dels kan man vara
ny eller sd kan man vara vildigt erfaren. Aven vart man dr i livet spelar roll (...)
Vissa dr hdr for att géra bara jobbet (...) Vill de bara komma hit och svara i
telefon och sen ga hem. Och det dr helt okej for det dr ju arbetsuppgifterna. (...)
Och vissa vill ha massa extrauppgifter och ldra mer (...) Dad forsoker jag
individanpassa sd att du kanske fdr lite extrauppgifter dt det hdllet.”

Ledaren forklarar alltsa att hen forsoker ha forstdelse och anpassa motivationsarbetet fran
person till person da det kan skilja sig mycket at vad medarbetarna har for mal med att jobba
inom foretaget. Exempelvis, om nigon vill avancera inom foretaget och bli ledare inom nagra
ar forsoker ledaren individanpassa och ge extrauppgifter med mer ansvar &t den
medarbetaren. Hér ser vi att trots det déliga utbudet fran foretagets hall, forsoker ledaren
inom det utrymme hen har, dnda investera 1 medarbetarnas kompetensutveckling genom att
delge extrauppgifter som kan hjilpa medarbetaren att nd dit den vill. Ledarens sitt att arbeta
med att hjdlpa medarbetarna utvecklas dverensstimmer med Boxall och Purcells (2016)
resonemang kring att en ledare bor investera 1 medarbetarens kompetensutveckling for att 6ka
deras arbetstillfredsstéllelse.

4.3 Medarbetarnas perspektiv

4.3.1 Vikten av motivation

De allra flesta medarbetare pa avdelningen dr Gverens om att det dr helt avgorande att kénna
sig motiverade nir de utfor sitt arbete; bade for att géra ett bra jobb men dven for att vilja
fortsétta arbeta kvar vilket Gverensstimmer med det Hedegaard Hein (2012), Appelgren
(2018) och Sodertjéll (2012) havdar; att motivation dr vésentligt pd arbetsplatsen. Tre tydliga
grupperingar upptéicktes 1 vad som driver medarbetarna i deras arbete; personlig utveckling,
ett meningsfullt arbete och att vara duktig péd sitt jobb. Den forsta motivationsfaktorn,
personlig utveckling, framgick vildigt tydligt att medarbetarna lagger stor vikt vid. Att
medarbetarna innehar en kénsla av att de utvecklas och inte star still podngteras som viktigt.

“Kdnslan av att man kan kliva framat och kinna att man inte stdar och stampar pd
samma stdlle. (...) Utan att det utrymmet finns. Och att man har, att jag sjdilv kan
vara med och paverka min egen utveckling eller min egen resa framdt, att man
har den friheten och far kanske ta sig an nya projekt om man kdinner att man

’

gdrna vill vara involverad i det eller sa.’

Medarbetarna papekar att en viktig motivationsfaktor dr att {4 utrymme till att utvecklas och
att kdnna mgjlighet till att kunna paverka sin karridrsresa. Darav ser vi hur viktigt det ar for
medarbetarna att kénna att de har mgjlighet till att utvecklas inom sin roll eller d4ven vidare
inom foretaget. En annan faktor som ofta upprepades av respondenterna var mojligheten till
att kunna hjilpa andra ménniskor. Manga berittade att det som driver dem &r att 16sa problem
och att kunna hjélpa kunden som befinner sig i en utsatt situation pé ett bra sétt. Grant (2008)
identifierar den hdr typen av beteende som prosocial motivation. Istéllet for den egna
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personliga utvecklingen kénner respondenten ett storre driv av att hjélpa andra ménniskor, 1
det hér fallet kunder. Prosocial motivation kommer redogdras ndrmare lingre fram 1 analysen.

Den tredje faktorn som respondenterna ndmnde var vikten av att kdnna att man presterar
nagonting som syns, bade for andra men dven for egen del. Kédnslan att som medarbetare veta
att man ar duktig pa sitt jobb betonades. Det hér visar pa att medarbetarna anser det viktigt att
inneha en kénsla av kompetens enligt det Ryan och Deci (2000) och Appelgren (2018)
forklarar dr viktigt dd det dr ett av de tre basbehoven enligt SDT-modellen. Ryan och Deci
(2000) forklarar hur betydande det &r for en individ att kdnna sig kompetent; att kénna att
man &dr duktig pd sitt jobb och att man kan hantera sina arbetsuppgifter. Andra
motivationsfaktorer som nimndes av medarbetarna var 16n, kundnéjdhet, bekriftelse fran sin
ledare samt stimulerande arbetsuppgifter vilka vi beror langre fram i analysen.

Medarbetarna forklarade dven att deras arbete inte paverkas i perioder dir dem inte kidnner
sig motiverade. De anser sig inte gora inte ett simre jobb bara for att de 4r omotiverade men
de kdnner samtidigt inte att de gor det lilla extra, som att vara extremt trevlig mot kunderna
exempelvis. En del av medarbetarna berittar att de tvivlar pa sig sjdlva nir de kdnner sig
mindre motiverade och beskriver hur kunder enkelt kan kdnna av om man inte dr lika
motiverad och trevlig.

“Till exempel sdg att jag haft en skitdalig vecka, pa fredagen dir sa vill jag inte
vara hdr. Alltsa da mdrker jag ju direkt hur otreviiga kunderna blir mot mig for
antagligen sd ldter jag valdigt liksom inte glad och inte sa hdr trevlig och sa dven
om jag forsoker och ba nu jiviar ska jag vara trevlig men det gdr liksom inte om

’

inte det inre finns.’

Respondenterna forklarade att bristen av motivation tydligt visar sig genom att de mérker att
flera kunder 1 f6ljd kan bli otrevliga i telefon. Detta har de reflekterat 6ver och kommit fram
till att det sdkerligen beror pé att man sjdlv inte later lika glad eller trevlig d& motivationen ar
lag. Det hir visar ytterligare en gdng pa hur viktigt motivation hos medarbetarna ar 1 en
organisation vilket Hedegaard Hein (2012), Appelgren (2018) och Soéderfjdll (2012)
argumenterar for.

4.3.2 Feedback, atmosfar och sjélvstindighet

4.3.2.1 Feedback

Respondenterna ndimnde den stottning och feedback som ledaren ger och att de anser att hen
fungerar vildigt bra som ett bollplank. Feedback dr ndgot Boxall och Purcell (2016) trycker
pa dad det ar ett steg 1 att 0ka medarbetarens kunskaper samt dess personliga utveckling.
Medarbetarna forklarade att de far feedback bland annat genom individuella samtal som
schemaldggs ca 2-3 ginger per ar vilket Overensstimmer med det ledaren uppgett. Ett
exempel pd hur det har utspeglat sig 1 praktiken, enligt respondenterna, var att alla
medarbetare har fatt besvara olika fradgor som sedan diskuterats individuellt tillsammans med
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ledaren 1 medarbetarsamtal. Fragorna handlade om vart medarbetaren ligger 1 dagsldget men
dven vart medarbetaren vill na 1 framtiden, alltsd personlig utveckling och utveckling inom
sin roll.

De upplever dessutom att feedback ges av ledaren mer spontant i forbifarten eller genom mejl
rorande specifika fall om kunden varit vildigt ndjd och drenden genomforts vil vilket
stimmer med ledarens beskrivning av sitt arbete. Appelgren (2018) forklarar att det inte ar
optimalt att enbart ge detaljerad feedback under ett medarbetarsamtal eller att enbart ge
kortare och mer spontan feedback och berdm, utan hon foresprikar en kombination av bada
metoder. Medarbetarna forklarar att de upplever att ledaren arbetar med feedback pé det sétt
som Appelgren (2018) foresprakar vilket de uppger att de uppskattar. En minoritet pa
avdelningen upplever mingden feedback frén sin ledare som lagom och berittar att de inte
behover f4 mer. De berittar att det dr viktigare att kunden dr ndjd, framfor att deras ledare
lagger tid pa att ge nagon form av aterkoppling.

“Jag tar gdrna liksom att hdr har det hént ndgot tokigt, skulle du kunna titta pa
det. Men jag behover inte att NN sdger bra jobbat, det dr mest fran kunderna man
vill hora att man gor ett bra jobb och indirekt da sa tror jag att NN dr nojd med

’

mitt jobb ocksd.’

Det hér visar pa att respondenterna som anser att de far lagom méngd feedback fran ledaren,
egentligen menar att de inte behdver mer positiv feedback eller berdm. De tar dock gérna del
av det som behdver forbéttras och ifall ndgot har gjorts fel. Resterande respondenter berittade
att de hade onskat f4 mer feedback i1 form av individuella samtal ddr mal séitts upp for varje
individ, da de upplever att feedback till mestadels ges pé gruppniva och att det &r svart att ta
till sig av. Det ndmndes dessutom att utover att det efterfrdgas konstruktiv kritik i storre
utstrackning onskar en del respondenter &ven mer uppskattning frén ledaren i form av berém.
Hela gruppen ar 6verens om att en orsak till varfor de inte far mer feedback 4r pa grund av att
arbetsbelastningen direkt paverkar hur ofta feedbacken férekommer.

“Sa fort det dr mycket arbetsbelastning dd ryker medarbetarsamtal och allt det
hdr som liksom dr roligt (...) Jag hade onskat att det var jittehog prioritet pd det,

’

men det dr det ju inte.’

Respondenterna upplever alltsd att medarbetarsamtal inte prioriteras pd det sitt som de hade
onskat att det gjordes dé arbetsuppgifterna gir fore medarbetarsamtal. Manga har & andra
sidan ndmnt att ifall man sjdlv tar initiativ och ber ledaren om feedback sd fr man det alltid
direkt. Dock menar Darlington (2018) att det &r viktigt att ledaren tar initiativet till att ge
feedback da medarbetarna fortjdnar att den tiden laggs pa deras utveckling inom arbetet. Det
ar dven viktigt att nimna att ndrmare hélften av respondenterna tar upp att ledaren vérnar om
medarbetarnas vdlmaende och alltid fragar hur man mar. Detta anses som vérdefullt och
utvecklas vidare langre ner under rubriken “Atmosfdren pd avdelningen”, men medarbetarna
hade dven gérna velat se mer feedback kring sin prestation samt kompetens bade genom fler
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individuella samtal men dven mer konkret feedback i specifika och enskilda drenden. De
beskriver konkret hur de hade velat att feedbacken hade tagit form genom att sdga:

“Det hdr gor du vildigt bra ddrfor att... Eller det hdr kan bli bdittre... Testa att
skriva mejlet pa det hdr sdttet... Mer konkreta exempel pd det som vi jobbar
med.”

Respondenterna uttrycker att de hade velat ta del av mer handledning och mer konstruktiv
kritik exempelvis genom att ledaren kan komma med forslag pd hur medarbetarna kan
formulera sig i brev till kunderna. D& feedback dr en si pass viktig del av den personliga
utvecklingen och motivationen som Boxall och Purcell (2016), Darlington (2018) samt
Appelgren (2018) trycker pé, dr det viktigt att ledaren lagger tid pé att arbeta mer med denna
del d4 det kan paverka motivationen positivt samt forbittra medarbetarnas prestation. Overlag
kan vi se att ledarens beskrivning av motivationsarbetet rorande feedback Gverensstimmer
med hur medarbetarna upplever det.

4.3.2.2 Atmosfiren péd avdelningen

En del av respondenterna betonade betydelsen av ledarens positiva instidllning samt den
omtdnksamma miljon. De upplever att ledaren lagger stor vikt vid kollegornas vilmaende och
att det ocksé ska vara en bra kdnsla 1 gruppen vilket ligger 1 linje med det Ryan och Deci
(2000) foresprakar géllande vikten for en individ att kdinna samhorighet och gemenskap till
andra individer. Respondenterna reflekterar dven Gver att stimningen kan skilja sig &t mycket
beroende pa hur hog arbetsbelastningen dr. Ytterligare en reflektion géllde storleken pa
avdelningen da de ér en liten grupp.

“Eftersom vi inte dr sda mdnga i gruppen (...) blir det vildigt tydligt att man
kéiinner av, bdde positiv och negativ stimning. Ar det glatt sd blir det vildigt glatt.
Men om ndgon dr upprord och det dr ddlig stimning sa paverkar det ocksd dem
runt om valdigt ldtt.”

Déa avdelningen inte bestér av sdrskilt manga medarbetare upplever de alltsd att stdimningen
paverkas vildigt 14tt av hur folk mar exempelvis ifall kollegor blir stressade, vilket inte blir
lika pétagligt 1 avdelningar bestaende av storre grupper. Utdver detta var en aspekt som alla
respondenter holl med om pé avdelningen att det inte finns ndgon underliggande konkurrens.
Samtliga respondenter upplever att det kénns helt naturligt att fraga sina kollegor om hjélp,
att man delar med sig av sin kunskap och inte haller pa nagot.

“Vi kollar av med varandra hur det dr och hur det gar. Man kan enkelt lyfta
frdgor och det dr alltid vilkommet. (...) Vi har blivit bittre pd att be om hjdilp
ocksa. Ocksd bolla. Att man bara kan lyfta det med ndgon. (...) Det tycker jag dr
viktigt ndr man skriver ett brev till exempel. Néir man fattar nat beslut.”
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Medarbetarna beskriver det dirmed som en hjilpsam och stéttande miljo pé arbetsplatsen
vilket de trivs med. De uttrycker dessutom vildigt tydligt att medarbetarna verkligen tar sig
tiden att hjilpa en vid behov istéllet for att snabbt ge ett svar och ga vidare. Boxall och
Purcell (2016) forklarar detta beteende, att medarbetarna stottar och hjélper varandra som
mer fordelaktigt 4n en miljo dér det finns underliggande konkurrens och dir medarbetarna
inte hjdlps at.

4.3.2.3 Sjalvstandighet 1 arbetet

Vidare berérde medarbetarna betydelsen av sjilvstandighet 1 arbetet och dess korrelation med
motivation. Autonomi &r enligt Boxall och Purcell (2016) en viktig del pa arbetsplatsen da
det forstirker individens motivation vilket 1 sin tur forbattrar dess prestation. Majoriteten av
respondenterna upplever ett fortroende fran ledarens sida. De kidnner att ledaren litar pd dem 1
att pd egen hand kunna fatta beslut som inte behdver godkédnnas i1 efterhand eller
dubbelkollas.

“De har stort fortroende for mig. Jag upplever att vi har ganska mycket frihet
under ansvar. Jag jobbar ju vildigt mycket sjdlvstdindigt varje dag i det jobbet
som vi utfor.”

Medarbetarna kénner alltsd en viss frihet och menar att ansvaret ligger pa dem sjdlva att
uppskatta ifall exempelvis kostnader i ett drende dr rimliga eller inte. Boxall och Purcell
(2016) betonar vikten av en arbetsmiljo dir individen fir utrymme att ta egna beslut och far
ett visst ansvar och svaren vi samlat frin respondenterna visar pa att respondenterna upplever
ett tydligt fortroende fran ledaren. Boxall och Purcell (2016) forklarar att fortroendet
resulterar 1 Okat engagemang och produktivitet fran medarbetarens sida eftersom att de
upplever att deras ledare litar pd dem. Medarbetarna upplever att ledarens fortroende for dem
ar s pass stort att de tror hen hade velat haft mojligheten till att delegera ut &nnu mer ansvar
till medarbetarna.

“Jag tror att just min ledare kanske till och med hade onskat att NN kunde sldippa
dnnu mer ansvar till oss. For ibland fdr jag uppfattningen att NN kdnner att det dr
vdldigt onodigt som ledare att gad in och godkdnna det hér”

Medarbetarna forklarar att de tror att ledaren hade velat ge dem dnnu mer ansvar, om det
gick, dd de har uppfattningen att ledaren tycker att vissa beslut kinns onddiga for hen att vara
inblandad 1. Medarbetarna forklarar dven att de uppskattar det fortroendet frdn ledaren. De
anser att de dnda skulle upptdcka eventuella fel 1 drenden innan ledaren hinner gora det
eftersom medarbetaren besitter mer kunskap inom arbetsomradet. Detta visar pé att arbetet
som utfors dr autonomt eftersom medarbetarna sitter pad djupare kunskaper én vad ledaren
gor. Det resulterar 1 en sjdlvstdndighet hos medarbetarna och de tilldelas ddrmed storre ansvar
for att fatta beslut pad egen hand vilket dr det Boxall och Purcell (2016) argumenterar for
borde existera.
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Medarbetarna dr alltsd overens om att fortroendet finns sa linge besluten tas inom angivna
riktlinjer och villkor, alltsa d&renden som hor till normalfall och inte &r extraordinéra, och att
det ar valdigt tydligt vilka beslut som fér fattas pd egen hand och inte. En annan asikt var
dock att vissa medarbetare upplever sig behova fa ett godkédnnande 1 vissa beslut men inte 1
alla och att det beror pa ineffektiva, dldre arbetssitt som ligger kvar. Det upplevs alltsd att
fortroende frin ledningens héll finns men anser att man eventuellt bor se Gver rutinerna dé det
finns mojlighet till en hel del effektivisering. Boxall och Purcell (2016) menar att fértroende
frdn ledningen leder till 6kad motivation men hér identifieras ett storningsmoment, alltsa de
ineffektiva arbetsrutinerna, som paverkar motivationen negativt och ddrmed uppnés inte de
resultat och utfall som Boxall och Purcell (2016) beskriver.

En annan aspekt som ror autonomi pé arbetsplatsen dr medarbetarnas chans till att paverka
uppligget av sin arbetsdag. Samtliga respondenter ansag att det finns stora mojligheter till att
paverka upplidgget av arbetsdagen s ldnge man stimmer av med sina ovriga kollegor i
gruppen och ser till att telefonen dr bemannad under 6ppettiderna.

“Sa ldnge tillgdngligheten fungerar ute i gruppen och man vet att vi har ndgra pd
plats som kan svara i telefon sa dr det vildigt fritt fram for hur man disponerar
sin tid. Det dr ju egentligen ingen som sdger till en att nu ska du fokusera pa det
hdr eller det ddr eller du kan inte ta det ddir motet just nu, under forutsdttning att

1)

den dagliga driften gar bra.’

De kénner diarmed att det rdder en viss frihet under ansvar. S4 lidnge tillgédngligheten finns
genom att telefonen &r bemannad, ger inte ledaren order om hur man ska ldgga upp sin
arbetstid. Detta fortroende tror Darlington (2018) kan hdja medarbetarnas arbetsmoral och
motivation. Respondenterna forklarar att ifall ndgon kollega inte kan sitta vid telefonen pa
grund av hog arbetsbelastning sa stottar kollegorna varandra och stéller upp s den personen
far mojlighet till att arbeta ikapp med sina drenden. Nigra av respondenterna berittade dven
att vid vissa tillfillen kan medarbetare f& mdjlighet att ta med sig en bérbar dator fran
kontoret for att kunna arbeta pd annan plats. Det ses dock mer som ett undantag 4n som regel
och sker endast vid enstaka, speciella tillfdllen. Respondenterna ndmner samarbetet och
fortroendet pa arbetsplatsen kollegor emellan.

“Sa linge alla tar sitt ansvar sa dr det jdittemycket fria hdnder till att paverka. Vi
litar ju pd varandra liksom.”

Medarbetarna uppger att de litar pa varandra, ifall man delgett ansvaret for en arbetsuppgift
vet man att det kommer genomforas och man kan dirmed fokusera pd sina egna
arbetsuppgifter utan oro. De menar att s& lange kommunikationen fungerar vél har de stort
utrymme till att 14gga upp sin dag pa egen hand. Merparten av medarbetarna forklarade dven
att de upplever att de far vara med och bestimma 1 beslut som rér avdelningen; alltsd att de
kdnner sig som en del av beslutsprocessen. De forklarar att det séllan kommer nagra drop-
down beslut. Ledningen frdgar om deras input nér det géller frigor som ror avdelningen.
Aven detta ir nigot som Boxall och Purcell (2016) anser vara vildigt viktigt pa en arbetsplats
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for att forstirka medarbetarnas motivation. Att medarbetarna kdnner sig delaktiga menar
Boxall och Purcell (2016) ska vdcka en motivation pa langre sikt. En del av respondenterna
uppfattar & andra sidan delaktigheten annorlunda. De trycker pa att i en sddan typ av
organisation som de arbetar 1 dr det en vildigt stor del av besluten som kommer uppifrédn och
valdigt direkt.

“Beslut kan komma ganska snabbt utan nagon direkt forankring i gruppen (...) det
kédnns som att jag var ganska med pd det fran borjan, ndr jag tog den hdr typen av
tidnst. Sa jag var vil ganska forberedd pa det och forstod ganska snabbt att det dr
svdrt att paverka beslut.”

De kénner alltsa att det inte finns nagot utrymme for att ta del av beslutsprocesser och bidra
med asikter och tankar trots att de gdrna hade velat det. Samtidigt forklarar medarbetarna att
det var forvintat att inte kunna ta stor del av beslutsprocessen frdn borjan. Exempel ndmns
nidr medarbetarna bland annat forsokt forhandla kring semesterdagar samt infora mer
beloningar till personalen 1 olika former men att de inte lyckats f4 igenom négon av dessa
idéer.

“Sa har jag forsokt fa lite rabatt pa Visttrafik-korten och det far jag inte heller

i3]

igenom.

Medarbetarna menar att foretaget inte alls tar deras asikter 1 beaktande 1 beslutsprocesser. Det
dessa medarbetare beskriver strider mot den teori som Boxall och Purcell (2016) foresprakar
och de menar att denna typ av atmosfar pa en arbetsplats kommer forhindra medarbetarna
frin att nd motivation pa en ldngre sikt. Darlington (2018) menar att avsaknaden av
delaktighet kommer hindra medarbetarnas engagemang, motivation samt kommer minska
deras lojalitet gentemot arbetsplatsen.

4.3.3 Passion for arbetet och stimulerande arbetsuppgifter

Tvé distinkta grupperingar identifierades kring ifall medarbetarna brinner for sitt arbete. Den
forsta gruppen anser att de brinner for sitt arbete och har ett genuint intresse for det de sysslar
med. Respondenterna forklarar att de kénner en viss stolthet 1 sitt jobb och att de dessutom
stimuleras av sina varierande arbetsuppgifter. Medarbetarna beskriver dven att de finner sitt
arbete larorikt, att de dlskar kundkontakten samt att de kdnner att det dr givande att hjdlpa
ménniskor 1 utsatta situationer.

“Jo, men det tycker jag. Att jag brinner for mitt jobb. (...) Jag dr genuint
intresserad av mitt arbete da jag tycker om att hjdlpa mdnniskor. (...) Jag dr
stimulerad av mina uppgifter dd de dr varierade samt att arbetet dr vildigt brett
sd man ldr sig nytt hela tiden. (...) Det dr det hdr 6vergripande att gora kunden sa

’

nojd som mdojligt det dr ju det jag jobbar utefter.’

25



Medarbetarna menar att de &r genuint intresserade av sitt arbete och stimuleras av sina
arbetsuppgifter. Det som driver dem &r att géra kunden n6jd samt att kéinna att de konstant lar
sig nya saker genom olika typer av arbetsuppgifter. Detta innebér att de drivs av en inre
motivation om man ser till Soderfjdlls (2012) definition som sédger att inre motivation bestr
av ett genuint intresse for sitt arbete som dven ligger 1 led med individens vérderingar.
Soderfjdll (2012) utvecklar det vidare med att sédga att ifall man drivs av inre motivation sa
stimuleras man av sina arbetsuppgifter vilket respondenterna i denna grupp gor. Den andra
gruppen ansag sig inte brinna for sitt arbete eller var tveksamma med forklaringen att de trivs
bra, att de anser att deras jobb dr véldigt roligt mest tack vare kundkontakten och att de ar
duktiga péd det de gor men att man inte kinner en riktig passion for arbetet.

“Nej men det dr inte det som jag vill gora. Sen sa tycker jag, jag tycker ju om att
vara vdldigt bra pad allt jag gor. Jag gor ingenting om jag inte gor det bra for da
blir inte jag motiverad i mitt liv generellt liksom. (...) Men det dr for att jag dr bra
pa det. (...) Men brinner som att jag har en mening ndr jag gar upp pd morgonen
och kommer till jobbet, nej. Alltsa det skulle jag inte sdga. Det dr inte min drom
pad nadgot sdtt. (...) Jag stimuleras i att ldra mig nya saker. Det dr det absolut
viktigaste for mig. Personlig utveckling och utmaningar varje dag. Aven sdklart
ndr jag kan hjdlpa mina kollegor, da far jag dven en stimulering i bekrdftelsen av
att jag dr duktig pd mitt jobb.”

Medarbetarna forklarar att de inte brinner for sitt jobb men de beskriver dock att de kénner en
viss stimulans 1 sina arbetsuppgifter eftersom det finns en variation 1 arbetet 1 form av
utmaningar och det finns mojlighet till att testa nya omraden. Aven méjligheten till att kunna
hjdlpa sina kollegor viarderas hogt. De podngterar dock att om det hade funnits mgjlighet till
arbeta med vad som helst s& hade de valt att arbeta med négot annat.

“Om jag kunde arbeta med vad som helst? Nej, det hade jag nog inte gjort. (...)
Du menar om man fick vilja fritt? Om jag kunde klara av vad som helst? Nej,
men alltsa. Da skulle jag. Nej men da tinker jag att det skulle vara nagonting helt
annat.”

Trots stimulansen papekar respondenterna hér att de inte hade arbetat kvar 1 samma tjdnst
ifall de fick mgjligheten till att arbeta med vad som helst. Som ndmnt tidigare anger
Soderfjall (2012) att man som individ drivs av inre motivation ifall man brinner for sitt arbete
och stimuleras av de arbetsuppgifter man har. Héar visar det pd att de delvis drivs av inre
motivation da den forsta faktorn inte uppfylls men den senare gor det.

4.3.4 Vikten av att kdnna mening

Diérefter kommer vi in pa ndsta avsnitt géllande om respondenterna tycker att de utfor ett
meningsfullt yrke, vilket majoriteten av respondenterna kénner. Respondenterna forklarade
dock vidare om att det dr skont att det inte dr pa liv och dod utan att det bara handlar om
pengar och att de ddrmed ar ganska tacksamma Gver att vara i forsdkringsbranschen. Vidare
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forklarade de kénslan av att kunna overtrdffa en kunds forvdntan. De kdnner en mening med
att de hjélper kunder samt kan erbjuda en ekonomisk trygghet dd det padverkar ménniskors
livsforhdllanden.

“Vi far respons fran kunder som blir overraskade over hur mycket hjdilp de kan
fa. Bdttre dn vad de forvdntat och det dr ju vdildigt trevligt ndr man kan fa en
positiv bild jamfort med vad man hade tinkt. Att man kan l6sa vildigt mycket for
folk i en besvdrlig situation.”

Medarbetarna forklarar att de drivs av att hjdlpa kunder genom att underlétta problematiska
lagen pa ett béttre sétt &n vad kunderna forvéntat sig. Allt det hér tyder pa att medarbetarna
har en drivkraft till att vilja hjdlpa sina kunder som stimmer 6verens med vad Grant (2008)
skriver om prosocial motivation. Medarbetarna berittar att de upplever en kénsla av mening i
samband med hanterandet av tuffare drenden dér bland annat dodsfall kan vara inblandat. De
menar att det kdnns bra att ha kunnat underlitta det for kunden s mycket som mgjligt genom
att hantera drendet pa ett snyggt sétt och att den respons som fas fran kunden verkligen
bevisar for dem att de gjort en god gérning.

“Att man verkligen hjdilpt till och att man onskar att man alltid kan hjdilpa
kunderna pa liknande sdtt (...) Kunden skickade ett mejl till mig ndr drendet var
avslutat, ddr det stod att jag varit ett stod och en hjdilp i en mork tid (...) Jag
kéinde liksom dnda ndnstans att jag liksom gjort ett meningsfullt jobb och hjdlpt
den hdr kunden i en jobbig tid och om jag kan hjdlpa alla kunder pa samma sditt,
dven om det bara dr typ sd hdr en liten skada, sd dr ingen lyckligare dn jag.”

Respondenterna upplever att de genomfort ett meningsfullt jobb och att alltid vilja hjilpa
kunderna pd ett liknande sétt driver dem. De finner drivkraft i att underldtta for kunderna
oberoende av hur omfattande skadan dr. Detta ligger i linje med vad Grant (2008) skriver om
prosocial motivation; att man vill utféra en uppgift da det stddjer och bistar andra ménniskor.
Ett annat exempel som togs upp var en hindelse da en av kunderna dykt upp pé kontoret, gett
en kram och forklarat att medarbetarna hade rdddat kundens liv. Respondenterna forklarar att
ndr man far den responsen kédnns det otroligt meningsfullt och roligt. Detta visar ocksé pé att
det finns ett driv hos medarbetarna att vilja hjdlpa kunderna pd bédsta sdtt. En del av
respondenterna hade dock en avvikande asikt nir det gillde att kinna mening med att utféra
sitt yrke. De berittar att de har svart att stidlla de ekonomiska problem som kunderna har 1
relation till vérldsproblem. Istéllet motiveras denna del av gruppen av att gora ett bra jobb
och att kdnna att man ar duktig.

“Om ndgon dor sa det dr det ju givetvis fruktansvdrt men generellt sd skiter jag
faktiskt i om kunden har sonder ndgon av sina dgodelar. (...) Jag motiveras inte
av ndgonting som gdller kund. Jag kdnner inte wow, jag hjdlpte den hdr kunden
for att han fick ersdttning (...) Jag drivs av ett bra jobb. Kdinner sdklart en viss
gldidje for kunden men egentligen ligger all min motivation i om jag tycker att jag
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dr duktig eller inte. Jag vill komma hem och kinna att jag gjort ett bra jobb mer

2

dn att jag kdnner att jag hjdilpt den hdr mdnniskan liksom.

Det hér tyder pé att medarbetarna inte innehar prosocial motivation nir det géller just det har
yrket. De trycker pa att, i relation till vérldsproblem &ar inte den specifika kundens
ekonomiska problem lika betydande. De anser istéllet att motivationen ligger hos dem sjélva.
Hér kan vi konstatera att det Grant (2008) sdger om att det finns en tydlig distinktion mellan
prosocial och inre motivation foreligger. Medarbetarnas motivation grundar sig i att de vill
utfora ett bra jobb for sig sjdlva, d& det ligger 1 deras egna, inre intresse och inte for att de vill
hjilpa en annan individ.

4.3.5 Yttre motivationsfaktorer

4.3.5.1 Lon och formaner

Medarbetarna forklarade att Ionen &r nagot som driver dem 1 deras arbete och att det dr en
grundforutsittning. En minoritet av medarbetarna tryckte péd att I6nen &r den enda
motivationsfaktorn for dem. De forklarar att hade lonen blivit simre dn vad den dr i
dagsldget, hade de formodligen valt att byta jobb.

“Nu ska jag inte sitta hdr och ljuga for den hdr fallstudien. Det dr det enda som
motiverar mig egentligen. Sd dr det. (...) Sa dr det verkligen, sd det finns ingenting
som jag kdnner sd hdr att jag skulle jobba hdr fast jag hade simre lon. Nej det
skulle jag inte. (...) Skulle I6nen bli dalig dr jag forst ut hdrifran.”

Lonen betraktas alltsa av dessa medarbetare som den enda motivationsfaktorn och de pépekar
att hade den materiella beloningen minskat hade de inte velat arbeta kvar. Enligt teorier kring
yttre motivation dr 16n en materiell beloning vilket bland annat Pinder (2008) pdpekar. Dock
upplevde resterande del av respondenterna att 16nen dr viktig men inte den enda
motivationsfaktorn. Respondenterna understryker alltsd att 16nen dr drivande men inte helt
avgdrande s linge 16nen ligger pa en rimlig nivd. Aven Soderfjill (2012) trycker pa att det
krdvs en kombination med inslag av de olika motivationsfaktorerna for att motivera en
individ och att det inte racker med att fokusera pa enbart en motivationsfaktor for ett optimalt
resultat.

Utéver lonen ndmnde medarbetarna andra typer av forméner som de far ta del av;
lunchbidrag, friskvardsbidrag, rabatterat pris pd forsdkringar, frukt, kaffe samt tartbjudning
vid vissa enskilda tillfillen om foretaget fatt bra resultat. Aven lonedkning nimndes.
Samtliga forméner berédttade medarbetarna att de uppskattade. Dessa exempel pa beloningar
kan ses som olika typer av yttre motivation enligt Soderfjdll (2012) och Pinder (2008).
Bortsett fran dessa forméner onskar en del medarbetare dven yttre beloningar 1 form av
exempelvis en massagestol pd avdelningen eller en friskvardstimme varje dag istillet for en
timme 1 veckan, som det ser ut nu. Vi kan se att asikterna skiljer sig &t gidllande sambandet
mellan motivationen och yttre beloningar enligt medarbetarna. Vi anser att det har dr ett
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tydligt tecken som visar pa att ménniskor &r olika och att det inte finns nagot ritt facit nér det
géller att motivera en individ.

4.3.5.2 Bonussystem

Respondenterna forklarade att foretaget har ett beloningssystem i form av en arlig bonus. Om
foretaget nar ett visst forutbestdmt resultat varje ar fir varje medarbetare en utbetalning pa ca
30 000 kr utdver den vanliga 16nen. Den hér bonusen dr ett beloningssystem i form av pengar
som kan ses som en typ av yttre motivation i enlighet med vad Soderfjill (2012) och Pinder
(2008) forklarat. Syftet med bonussystemet, enligt interna dokument fran foretaget, ar att fa
medarbetarens engagemang att stimma &verens och komma i linje med foretagets mél och
strategi. Foretaget vill vicka ett 6vergripande intresse hos medarbetaren for att fa foretaget att
gd bra. Medarbetarna uppger dock att trots den hoga bonusen sd dr det inte nagot som de
aktivt kdmpar for att fi. Anledningen till detta dr for att medarbetarna upplever att det inte gar
att paverka bonusen pa individniva déd det ar hela foretagets resultat som mats, och inte den
individuella medarbetarens prestation. De anser att métetalet ar abstrakt och att det darfor kan
vara svart att veta vad man ska kdmpa eller jobba mot. D4 det ligger sa langt ifran det dagliga
arbetet upplever de att det dr svart att kdnna en koppling och samhorighet till bonusen da det
blir {or stort.

“Det ddr mdtetalet dr ju ganska abstrakt och ldangt bort. Det dr ganska svdrt att

)

veta hur mycket som saknas.’

“Inte sa att jag sitter och tinker pd det varje dag. Diremot kinner jag att man
vill gora ett bra jobb med kunden. Jag tinker nog mer pd kunden, dn vad jag

’

tdanker pda bonusen.’

“Det kinns svart att kinna en samhorighet till den, alltsd det blir for stort for att
jag ska sitta i mitt dagliga jobb och tinka att nu ska jag hjilpa FTG att nd sin
bonus. Sa det gor jag inte.”

“Nej, det dr absolut inget jag kdmpar for. For jag har ingen aning om vad jag ska
kdmpa for. Jag gor bara ett bra jobb.”

“Det blir lite for stort for att jag ska sitta i mitt dagliga arbete och tdnka att nu
ska jag hjdlpa FTG att nd sin bonus.”

Alla fem respondenter trycker pé att bonusen upplevs som ogripbar. Foretaget har som syfte
att 0ka medarbetarnas engagemang och fi medarbetaren att kinna ett genuint intresse for att
foretaget ska gé bra med hjilp av den hdr bonusen. Trots detta anser respondenterna inte att
det paverkar dem 1 deras dagliga arbete Gverhuvudtaget. Respondenterna menar att de
fortfarande &r mana om att gora ett bra jobb men bonusen dr inget som motiverar dem till det;
det ar snarare en n6jd kund som motiverar dem.
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“Jag dr inte nagon foresprdakare for bonussystem, ser hellre att man har en bra
grundlon. (...) Och jag gar inte till jobbet endast for att man tdnker pa
manadslonen liksom. (...) Det dr just att fd hjdlpa ndgon som behover hjdlp och
att gora det pa ett bra sdtt. Det dr vdl det som driver mig lite kortfattat.”

En del av respondenterna var alltsd tveksamma och funderade pé bonussystem eller liknande
beloningar i form av pengar verkligen skulle 6ka deras motivation. De forklarade att istéllet
for att foretaget ska erbjuda bonussystem ser de hellre att 16nen ligger pd en bra niva frén
borjan dd medarbetarna motiveras mer av att se att kunderna blir néjda.

4.3.5.3 Avancemangsmojligheter

En alternativ yttre motivationsfaktor &r mojligheten till att avancera internt vilket majoriteten
av respondenterna var eniga med att det finns. De forklarar att foretaget dr duktiga pa att
forsoka fanga upp kompetens internt samt att det &dven uppmuntras till, frdn ledare.
Medarbetarna beskriver att det finns stor potential att tervénda till foretaget &ven om man
har slutat, d& foretaget vardesitter personalens erfarenhet av att tidigare ha arbetat dar.

“Ja, det finns jdttemycket avanceringsmojligheter inom FTG och det dr ju svinkul.
Man kommer langt pa erfarenhet och pa att man dr duktig hdr. (...) Jag tror att
har man jobbat hdr en gdang och skulle sluta och sen komma tillbaka sa har man
vdldigt goda mojligheter for de virnar vildigt mycket om folk som har jobbat héir
och liksom har erfarenheten av att vara hdr, det dr i alla fall min kdnsla (...) Och
dd kinner jag verkligen att man vill ha ett gott rykte, man vill géra ett bra jobb.
Om man ska sluta t ex for att plocka pad sig en utbildning, vill man sluta pa goda
termer for att liksom man vet att det finns mojligheter att komma tillbaka. Och dd
vill man vara ihagkommen liksom pd ett bra sdtt.”

Medarbetarna menar att mdjligheten att avancera internt dr stor, speciellt om man har visat
framfotterna och dr omtyckt. De forklarar att foretaget véardesétter sin personal och uttrycker
det genom att erbjuda avancemangsmojligheter. Mjligheter till att avancera inom foretaget
ar en tydlig materiell beloning enligt Soderfjéll (2012) vilket innebar att det dr en typ av yttre
motivation. Flertalet av respondenterna menar att avancemangsmojligheter dr ndgot som
motiverar dem och de papekar att de antagligen inte hade arbetat kvar pa foretaget ifall det
inte fanns.

“Jag hade nog inte jobbat kvar kanske om jag inte hade kdnt att det fanns
utvecklingsmdojligheter. Sa att det driver mig jdttemycket. Och det driver mig
vdldigt mycket av att jag ser folk sluta och komma tillbaka. Mdanga har liksom
varit borta ldnge och kommit tillbaka och fatt bdittre tjdnster liksom.”

Mojligheten att avancera anses som vildigt viktigt hos medarbetarna. De beréttar att de far en

drivkraft av att se tidigare kollegor avsluta sin anstillning for att exempelvis studera och
sedan komma tillbaka och fa en hogre tjdnst. Vi ser att medarbetarna drivs i1 denna friga av
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yttre motivation 1 enlighet av det Soderfjall (2012) menar, dd arbetet de utfér inte
nddvéndigtvis ligger 1 led med deras egna vérderingar, trots detta motiveras de av denna
mojlighet.

4.3.5.4 Kompetensutveckling

Enligt respondenterna fér alla nyanstdllda medarbetare ga en trafikutbildning uppdelad 1 tva
delar for att ldra sig yrket. Takten for utbildningen &r anpassad individuellt efter
medarbetaren dir medarbetaren sjilv far vara med och bestimma. Respondenterna forklarar
aven att foretaget nyligen har infort véllandeutbildningar dar medarbetarna djupdyker ner 1
vissa dmnen som kan kinnas invecklade. De papekar dven att ifall man uttrycker till ledaren
att man har ambitioner att avancera internt eller har specifika intressen, hjilper ledaren dem
genom att ge extrauppgifter och liknande som hjilper medarbetarna att na dit de vill.

“Pa ldngre sikt ser jag mdjligheter att avancera inom foretaget. Min ledare
uppmuntrar mig att ta mig an projekt som ligger i linje med mitt intresse. Jag
gillar att arbeta med mdnniskor och vara med och bidra till andra personers
utveckling. Min ledare gav mig da uppdraget att ansvara for var internutbildning
for nyanstdllda vilket kdnns vdldigt roligt.”

Medarbetarna menar alltsé att de ser en mgjlighet till att avancera inom foretaget och att det
uppmuntras fran ledarens hall att exempelvis ta extra uppgifter 1 arbetet som dverensstimmer
med medarbetarnas intressen. Det kan ses som ett praktiskt exempel pa nér ledaren investerar
1 sina medarbetares kompetensutveckling, som enligt Boxall och Purcell (2016) okar
medarbetarens engagemang. Detta visar pa att ledaren bade ser och hor sin medarbetare och
Boxall och Purcell (2016) anser att det far medarbetaren att anstrdnga sig mer och prestera
bittre. Den omsesidighet som Boxall och Purcell (2016) trycker pé, alltsd att medarbetaren
bor ha ett fortroende for ledaren pa samma sitt som ledaren har fortroende for sina
medarbetare ser vi hir. Nar det géller andra typer av internutbildningar svarar flertalet av
respondenterna att det finns men att de generellt ar svara att fa da det behdver godkdnnas av
ledare pa hogre niva. Merparten av respondenterna uttrycker att de girna vill ta del av
internutbildningar som bidrar till deras personliga utveckling och inte nddvéndigtvis sddant
som utvecklar deras kompetens for det specifika arbetsomrade de sysslar med.

“Jag kdnner att det behover inte vara riktat pa det vi gor, ddr dr jag inte
superintresserad utan jag tycker att jag har den kompetensen som behévs. Det har
vi ocksd internt med folk som dr duktiga pa avdelningen, sd det kan man ldra sig
den viigen.”

Medarbetarna vill hellre ta del av andra typer av utbildningar &n de som ndmnts ovan, vilket
innebdr att de d&r mindre intresserade av att utvecklas 1 sin specifika arbetsroll och inte
nddvéndigtvis vill bli béttre inom arbetsomradet utan hellre vill ta del av utbildningar som
bidrar till deras personliga utveckling. Detta stimmer inte helt dverens med det Boxall och
Purcell (2016) trycker pd inom AMO-modellen, alltsd att medarbetarna blir motiverade av att
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ledaren investerar i deras kompetensutveckling. Hir ser vi att det dven har en betydelse
vilken typ av kompetensutveckling man tillhandahaller. Exempel pé& utbildningar
medarbetarna uttryckt att de hade velat ta del av &dr bland annat; externa utbildningar,
branschtriffar, workshops med erfarenhetsutbyte, bdde handldggare och avdelningar emellan
samt inspirationsforeldsningar. En del av respondenterna forklarar att dessa typer av
kompetensutveckling forekommer idag men att utbudet ar for litet, att det sker alltfor sédllan
samt att organisationen hellre vill att man lagger sin tid pa de arbetsuppgifter man har framfor
fortbildning och sidoprojekt. En annan typ av fortbildning som Onskats &r ndgon typ av
kommunikationstrdning. Flera av respondenterna uttrycker dock kénslan av att foretaget vill
kunna erbjuda sina medarbetare d&nnu mer fortbildning framover.

“Det finns en medvetenhet runt det och forhoppningsvis kommer det mer och mer.
Jag upplever i alla fall att det lyssnats pa.”

Har ser vi att mgjlighet till kompetensutveckling dr ndgot som héller pa att forbéttras, enligt
medarbetarnas uppfattning, di de menar att utbudet 1 dagsldget inte ar sdrskilt bra.
Medarbetarna upplever alltsa att foretaget 4r medvetna om problemet och forsdker dndra pa
det. Vi ser dven att medarbetarnas uppfattning kring det dverensstimmer med ledarens da
bagge parter upplever brist pa utbudet av kompetensutveckling men de tror att det héller pa
att forbattras.
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5 Slutdiskussion

Som tidigare ndmnt har var studie som syfte att besvara foljande fragestillningar:

» Hur arbetar ledare med att motivera sina medarbetare?
» Hur upplever medarbetare motivationsarbetet?
» Hur vill medarbetare att organisationer ska utforma sitt motivationsarbete?

Svaren till de forskningsfragor vi stéllt har genomsyrat hela vart analys- och empiriavsnitt,
dar vi redogjort for hur ledaren arbetar med motivation samt hur medarbetarna upplever det
motivationsarbetet. Det hir leder vidare till vér slutdiskussion dir vi kommer redovisa for hur
medarbetare vill att organisationer ska utforma sitt arbete. Avslutningsvis presenteras dven
kritik och forslag till fortsatt forskning.

5.1 Forslag till forbattring for organisationer

I var slutdiskussion utgér vi fran foretaget som fallstudien har genomforts pa. Vi anser dock
att forslagen vi ger dven ar applicerbara pa andra organisationer med autonoma arbetsroller
inom Sverige. D4 vi, under intervjuernas gang upptiackte att nistan hélften av medarbetarna
kénner sig tveksamma till om de dr motiverade eller inte d&r motiverade alls ger det oss
ytterligare anledning till att anse det relevant att studera fenomenet motivation och hur
foretag kan arbeta med sitt motivationsarbete. Se bilaga 3 for fordjupad information om
svaren.

5.1.1 Feedback

Vikten av feedback betonades fran bade ledare samt medarbetare dd det ar en viktig del 1 den
personliga utvecklingen enligt Boxall och Purcell (2016). D4 merparten av respondenterna
vialdigt rakt uttryckt att de upplever en brist pa feedback tror vi att det ar viktigt att se dver
detta och gora en fordandring. Véar uppfattning &r att det har problemet inte ar unikt for detta
foretag utan att det dven &r aktuellt for andra. Ett alternativ for foretag skulle kunna vara att
se over ledares arbetsuppgifter. Under intervjun med ledaren fick vi uppfattningen om att hen
lagger vildigt mycket av sin arbetstid pd administrativa uppgifter som inte nédvéandigtvis
behover genomforas av en avdelningschef. Exempelvis skulle foretag kunna anstélla en
individ som enbart sysslar med de administrativa uppgifterna. Den tiden som eventuellt
skulle frigdras fran ledare tror vi dr bra att ldgga pé att individanpassa motivationsarbete mer
da vi tidigare tryckt pd att alla ménniskor inte motiveras pa samma sétt eller av samma
metoder. Dessutom krdvs det mer individanpassning av motivationsarbete pa arbetsplatser
dér arbetsrollerna dr autonoma. Vi betonar alltsd vikten av att ledare fir en mojlighet till att
lagga mer tid till medarbetarsamtal, feedback och coaching for att hjdlpa medarbetarna att
finna deras drivkrafter. Detta tror vi skulle leda till att medarbetarna kan prestera bittre 1 sitt
arbete och pa sé sitt kan dven foretag bli mer framgangsrika i ldngden.
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5.1.2 Autonomi

Under rubriken “Sjdlvstindighet i arbetet” berérde vi hur olika faktorer bidrar till autonomi
pa arbetsplatsen vilket bland andra Boxall och Purcell (2016) anser &r en viktig del 1 att 6ka
medarbetarnas motivation. Vi behandlade vikten av att ldta medarbetarna ta del 1
beslutsprocesser som avser avdelningen de arbetar pa. I denna fraga hade respondenterna
skilda asikter, vilket vi redogjorde for 1 det avsnittet, varav en del av respondenterna inte alls
anser att deras asikter beaktas 1 beslut. Detta tror vi dr ett omrdde som é&r vanligt
forekommande 1 storre organisationer som vi anser dr viktigt for foretag att forbittra da
utfallet kan gynna bagge parter. I beslut rorande en arbetsplats, som exempelvis vid inférande
av nya arbetssétt anser vi att det ar en fordel att ta del av medarbetares kompetens och asikter
da de besitter djupare kunskap én ledningen inom arbetsomradet.

En del respondenter ndamnde att foretaget dessutom har en del ineffektiva gamla arbetsrutiner
som ligger kvar och hidr kan medarbetarnas dasikter vara virdefulla 1
effektiviseringsprocessen. Varfor det &r viktigt att lata medarbetarna ta del av
beslutsprocesser dr av tva anledningar. Den forsta anledningen, vilket Darlington (2018) talar
for, ar for att det 6kar medarbetarnas motivation och det far de att kénna sig viktiga genom
delaktigheten. Den andra anledningen &r for att ledningen inte sitter med detta arbete dagligen
och vet vanligtvis inte vart problemen ligger pad samma sétt som medarbetarna. Véarnar man
om medarbetarnas input, kan det vara léttare att ta fram vdlutvecklade arbetssitt med hjélp av
deras kunskap och det forenklar dven implementeringen da medarbetarna varit en del 1 att ta
fram rutinerna, tror vi. Dessa tvd anledningar visar pd att bade medarbetare och foretag
gynnas av samarbetet. Denna win-win situation som uppstér lyfter Boxall och Purcell (2016)
1 samband med sin AMO-modell. Viljer man att se 6ver ett foretags rutiner tror vi dven att
mojligheten 6ppnas for ledare att kunna delegera ut dnnu mer ansvar till sina medarbetare,
vilket dr ndgot medarbetarna upplever att bdde de och ledaren hade 6nskat, som kan vara
aktuellt dven for andra organisationer. Det hér ser vi kan vara ett alternativt sétt till att frigora
tid frin ledare sa att de far mojlighet till att kunna individanpassa motivationsarbetet.

5.1.3 Bonussystem

I empiri- och analysavsnittet berdrde vi foretagets bonussystem och det framgick véldigt
tydligt av vart empiriska underlag att foretaget inte lyckats implementera det engagemang hos
medarbetarna som beldningen avser vicka. Anledningen till att medarbetarna inte drivs av
denna bonus, trots dess hdga belopp pa ca 30 000 kr, dr for att medarbetarna upplever att
foretagets mal och strategi ligger alldeles for langt bort for att medarbetarna ska kdnna att
deras dagliga arbete paverkar eller bidrar till det. Darfor tror vi generellt att det &r viktigt att
foretag konkretiserar och flyttar sina mal ndrmare medarbetare med tanke pé att foretag vill
uppnd ett engagemang och driv fran sina medarbetare som ligger 1 led med foretagets resultat
och mal. Bonussystemets syfte, tror vi littare skulle uppnés, genom att sétta upp delmal for
varje enskild medarbetare, alternativt for varje avdelning ifall foretag inte vill att bonusen ska
vara beroende av varje individs prestation. Att flytta malen nidrmare tror vi skulle gora det
enklare for medarbetare att kdnna att de har nagot att kidmpa mot, istéllet for att, som i
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dagsldget ha ett diffust och ogripbart mél. Vi anser att det pd sa vis skulle kunna héja
medarbetares kénsla av tillhorighet och samhorighet med foretags egna maél.

5.1.4 Kompetensutveckling

Bade ledaren och medarbetarna ndmner att foretaget haller pa att utoka och forbattra sitt
utbud av olika typer av kompetensutveckling. Hér vill vi betona att foretaget bor beakta
medarbetarnas intresse dd det under vara intervjuer framgick att de inte vill ta del av
utbildningar direkt kopplad till det specifika arbetsomrdde de sysslar med. Darmed kan det
vara fordelaktigt att dessutom erbjuda kompetensutvecklingsmdjligheter som bidrar till att de
kan utfora sitt arbete pé ett battre séitt och 0kar motivationen hos medarbetarna utan att det ar
direkt kopplat till deras arbetsuppgifter ifall det Onskas. Ett bra sdtt att ta del av
medarbetarnas dsikter och onskemdl, enligt oss, skulle kunna vara genom att skicka ut en
kortare enkdt dir man fragar vad de onskar fi ta del av sd& man utvecklar detta omrade pa
bista sétt da det ar mycket resurser 1 form av tid och pengar som ldggs ned. Detta kan dven
vara aktuellt for andra foretag som erbjuder ndgon form av kompetensutveckling. Exempel
som medarbetarna tog upp, under intervjuerna, att de dnskar var kommunikationstraning och
inspirationsforeldsningar, alltsd sddant som bidrar till deras personliga utveckling. Erbjuder
foretag kompetensutveckling, bade personlig och inom sin roll, tror vi det kan bidra till 6kad
arbetsglddje hos medarbetare. Kédnner medarbetare en hog arbetsglddje pa sin arbetsplats tror
vi att det kan ge en hogre stresstalighet vilket minskar risken for att medarbetare exempelvis
blir sjuka pa grund av utmattning, som &r ett av vastvirldens storre problem for arbetsgivare.
En 6kad arbetsglddje hos medarbetare inom organisationer anser vi dirfor ar att foredra.

5.2 Kritik mot tidigare forskning

Genom hela vér analys har vi reagerat pd att merparten av de teorier vi anvédnt oss av inom
amnesomradet har ett synsdtt om att alla ménniskor &r lika samt att det som utvecklats med
tiden 4r metoden for hur man ska motivera individer. Exempelvis har det gitt fran att
perspektivet dir den klassiska morot och piskan ansigs vara den béasta motivationsfaktorn till
att prosociala motivationsfaktorer ansags viktiga. Det vi noterat dr att ménniskor berérs som
en och samma grupp och som att alla ménniskor motiveras pd samma sitt. Vi upplever att
teorierna inte tar hdnsyn till att ménniskor dr olika och kan ddrmed drivas pd olika sétt. Ett
exempel dir vi bedomer att teorin inte ar helt applicerbar pa verkligheten ér sjilvstandigheten
som betonas 1 Boxall och Purcells (2016) AMO-modell. De tror att delegering av ansvar
automatiskt ska 6ka en medarbetares motivation. Vi upplever, efter att ha genomfort var
studie att det finns individer som inte alls uppskattar den sjdlvstindigheten och hellre vill ha
klara direktiv frén sin ledare.

Det resonemang vi redovisar for nu har vi sett genomsyra hela vért empiriska underlag - att vi
anser att ménniskor dr olika och att det inte kan finnas ndgot fardigt facit for hur man
motiverar alla manniskor med samma metod. Darmed tror vi att det ar viktigt att utveckla
teorier som dr mer individanpassade eller att eventuellt klargora det 1 redan framtagna teorier.
Detta innebdr dessutom att foretag bor arbeta med en kombination av olika
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motivationsfaktorer for att motivera olika typer av medarbetare da alla inte drivs av samma
eller enbart en typ av motivationsfaktor.

5.3 Reflektioner

Vi dr medvetna om att man inte far fullstindigt sanningsenliga svar frdn respondenter nér
man utfor intervjuer vilket kan bero pa en del olika faktorer. En faktor som kan paverka,
vilket vi upplevde under intervjuerna, var att en del respondenter anpassade sina svar och
forsokte framstilla sig sjdlva pd ett visst sdtt dd vi ndmnt att vi kommer fran
Handelshogskolan. Dér kdnde vi att var organisationstillhorighet spelade roll och resonerade
kring ifall vi hade fatt en annan nyansering i svaren ifall vi tillhért en annan typ av
organisation. En annan faktor som kan pdverka respondenternas svar ar att de forsoker
komma pa vad exakt intervjuarna vill ha svar pd, vilket vi forsokte undvika genom att inte
lagga ndgon virdering 1 intervjufrigorna och svaren samt genom att undvika ledande fragor.
A andra sidan upplevde vi inte att respondenterna forsokt anpassa sitt svar utifran tillgingliga
diskurser 1 samhdéllet eller institutionaliserade myter da det intervjuimne vi valt inte &r
sarskilt laddat och det finns inget tydligt ritt eller fel f6r hur man bor arbeta med det.

Nagot annat vi reflekterade Gver under intervjuernas gang var att respondenterna inte
nodvindigtvis hade samma uppfattning om vad motivationsbegreppet innebdr. De fa
respondenter som hade en annan tolkning av begreppet fick vi forklara hur vi definierar
motivation for, sd att de skulle forstd fragorna vi stdllde. Vi insdg ddarmed att det hade
underléttat att ha en standardiserad definition av begreppet nir vi inledde samtliga intervjuer
for att sikerstélla att alla forstatt betydelsen av begreppet pa samma sitt.

5.4 Forslag till vidare forskning

Vi anser att vidare forskning inom omrddet med fordel kan bedrivas. Forslagsvis skulle man
kunna komplettera intervjuerna med observationer ute pa arbetsplatsen. Att observera hur
ledaren och medarbetarna arbetar och upptriader i sin naturliga arbetsmiljé kan ge en bild av
verkligheten da intervjuerna endast speglar respondenternas uppfattning kring fenomenet. Vi
anser dven att samma typ av studie ldmpligen skulle kunna utféras pa andra autonoma
organisationer i1 andra linder, exempelvis andra ldnder som har en tydligare hierarki pa
arbetsplatser @n vad vi har 1 Sverige. Det dr allmént ként att hierarkin pa arbetsplatser i
Sverige inte dr lika tydlig som 1 andra ldnder. Det skulle vara intressant att studera hur samma
typ av fragestillning hade resulterat i om en tydlig uttalad hierarki fanns.
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7 Bilagor

7.1 Bilaga 1

Intervjufragor - ledare

Bakgrund

Utbildning:

Titel, antal ar som ledare:
Arbetsuppgifter:

Antal medarbetare du har ansvar for:

Motivation (generellt)
1. Vad ér den viktigaste motivationsfaktorn enligt dig?
2. P4 vilket sitt motiverar du dina medarbetare?
a. Ar motivationsarbetet individanpassat?
b. Skiljer sig motivationsarbetet &t beroende pé sidsong t ex vid hog arbetsbelastning?
Vad dr den viktigaste motivationsfaktorn enligt dig?
Hur viktigt anser du att motivation dr for dina medarbetare?
Vad motiverar dig?
Hade du arbetat pd ett annat sédtt med motivation ifall du hade haft obegridnsade resurser?

AN AN

Inre motivation

7. Pavilket sitt och hur ofta ger du personlig feedback till dina medarbetare?

8. Hur och 1 vilken omfattning har medarbetaren mgjlighet att arbeta sjalvstindigt?

9. Finns det utrymme for medarbetarna att paverka sin arbetssituation, i sa fall pa vilket sitt?
10. Har medarbetarna tillgang till ndgon form av kompetensutveckling?

11. Hur kontrollerar du om medarbetaren gor ett bra jobb eller inte?

12. Hur vet du om medarbetaren utfor sina arbetsuppgifter ritt?

Yttre motivation
13. Vad anvinder ni {6r beloningssystem pa If?
a. Med hjélp av detta beloningssystem, vad vill ni uppna?
14. Om det finns ett oonskat beteende hos en av dina medarbetare hur gor du for att fa det
beteendet att avta?
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7.2 Bilaga 2

Intervjufragor - medarbetare

Bakgrund
Utbildning:

Antal ar i tjansten:
Arbetsuppgifter:

Motivation (generellt)

1.
2.
3.

Vad motiverar dig 1 ditt arbete?
Kénner du dig motiverad i ditt arbete idag?
Hur viktigt 4r det for dig att kdnna dig motiverad nir du utfor ditt arbete?
a. Nair/om du inte kdnner dig motiverad hur reflekteras/paverkas ditt arbete?
Hur upplever du att motivationsarbetet ser ut pd din arbetsplats?
a. Om din ledare hade haft tillgdng till obegrdnsade resurser hur hade du velat att
hon arbetade med motivation?
b. Upplever du att motivationsarbetet dr individanpassat?
c. Skiljer sig motivationsarbetet t beroende pa sdsong t ex vid hog arbetsbelastning?
Bra/déligt?
Hur ser din arbetsbelastning ut?
a. Hur hade du onskat att den sag ut?
Anser du att din arbetsroll ar tydlig 1 relation mot de arbetsuppgifter du utfér?
a. Finns det ndgon uppgift du utfér som gér utdver din arbetsroll?
Hur upplever du atmosfiaren pa avdelningen/din arbetsplats?
a. Delar ni med er av kunskap och hjilps at?
b. Finns det konkurrens kollegor emellan?

Inre motivation

8.

10.

11.

12.

13.

Brinner du for ditt jobb?
a. Om du kunde jobba med vad som helst - hade du fortfarande arbetat kvar hér i
samma tjanst? Varfor/varfor inte?
Upplever du att du far personlig feedback frén din ledare? Pa vilket sitt och hur ofta?
Hur och i vilken omfattning har du mgjlighet att arbeta sjalvstindigt?
a. Behover du fi godkdnnande fran din ledare 1 alla beslut?
Kénner du att du har mojlighet att paverka upplégget av din arbetsdag, i sa fall pa vilket
satt?
Upplever du att du har mojlighet att vara med och bestamma 1 beslut som har med din
avdelning att géra? I vilken omfattning och pa vilket sétt?
Har du tillgéng till ndgon form av kompetensutveckling? T ex internutbildningar,
workshops?
a. Finns det ndgon form av kompetensutveckling som du 6nskade att du fick tillgang
till, men 1 dagslédget inte har? Vilken 1 sé fall?
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Yttre motivation
14. Vilka beloningssystem finns pé If, som du kinner till?
a. Ar det ndgot du aktivt kimpar for?
15. Har du som anstilld mél pa dig? Hur méts dem?
16. Ar din 16n nagot som ir avgdrande/drivande?
17. Skulle yttre beloningar 1 form av pengar motivera dig mer?
18. Finns det mojlighet att avancera internt inom foretaget?
a. Ar det nigot som driver dig?
19. Hur upplever du att konflikter hanteras pa din avdelning? Ge gidrna exempel.

20. Prosocial motivation
21. Kinner du att du utfor ett meningsfullt yrke? Ar det givande? P4 vilket sitt? Ge gérna
exempel.
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7.3 Bilaga 3

Ar du motiverad i ditt arbete idag?
Resultat av medarbetarnas svar:

B Ja
B N
B Tveksam
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