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Abstract

This study aims to identify how strict and loose leadership affect the motivation of the workers
in a manufacturing industry. Potential findings in this study will contribute to an improved
working environment through increased motivation among the employees. We also wish to
give a deeper understanding of effective leadership styles in the industry for other organizations
to implement. Leadership is a well-studied subject with a wide range of previous literature and
research. Based on personal experiences from working in the medical technology industry we
have gained the understanding that there is a great variety in the characteristics and behaviours
of managers. Our insight in the business increases our interest and also our opportunity to
contribute with valuable analyzes on the subject. The research problem is therefore to
investigate to what extent strict and loose leadership affects the employees and if one is more
effective than the other in promoting motivation among employees.

The study is based on quantitative data answered by both managers and workers in the selected
organization. The gathered data was then analyzed in the statistics program IBM SPSS
Statistics 28 and presented as a conclusion in accordance with the research question and the
purpose of the study. The most valuable variables analyzed were related to motivation,
management, control, monitoring, and incentives. The results produced in IBM SPSS Statistics
28 gave us an extensive basis for analysis since it showed several statistical correlations
between strict and loose leadership, and perceived motivation among workers. Based on
univariate analysis, the results contribute to the realization that leadership as an entity is a major
influencing factor to employee motivation. Using bivariate analysis, the results also show that
freedom and the opportunity to control personal job structure, and perceived motivation among
workers, indicate some positive correlation. Hence, the conclusion is that loose leadership,
where the workers get the freedom to organize their own working structure and are provided
with space for personal development and responsibility, is to be preferred to strict leadership,
close monitoring, and strict rules if the goal is to increase perceived motivation among
workers.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Det pagaende kriget 1 Ukraina har i sin utveckling belyst ett flertal intressanta aspekter men
sarskilt en dr ndgot som vi finner intressant, ndmligen ledarskapets inverkan pa motivationen.
Volodymyr Zelenskys agerande har framhdvts som berdmvért och en inspiration runt om i
véstvdrlden och vissa har till och med dragit paralleller till Winston Churchill (Troein, 2022).
Genom sitt ledarskap har han lyckats mobilisera och motivera en hel nation att halla stdnd mot
en dverméktig motstandare och att ledarskapet har varit en nyckelkomponent for att uppna det,
finns det lite tvekan kring (Nilsson, 2022). Detta skeende &r en ater-uppfriskande paminnelse
om ledarskapets effekter och hur detta kan motivera ménniskor att jobba och samverka mot ett
utsatt mél. Detta giller inte bara krig eller konflikt, utan i alla former av organisering och
mobilisering for att uppnd mél genom gemensam koordination och anstringning. Inte minst ar
detta vad foretag dagligen jobbar med for att motivera sina arbetare att prestera i linje med
organisationens mal. Att titta pd hur ledarskapet paverkar motivationen inom organisationer
blir dirmed intressant for att forstd hur dessa processer yttrar sig och paverkar de organisationer
véra samhéllen bestar av.

1.2 Problematisering

Ett flertal studier pekar pa att olika ledarskapsstilar har en stor paverkan pd arbetsmoral,
motivation och produktivitet hos arbetarna (Rego et, al, 2012, och Singh 2015). Kohn (1993)
visar dock att kortsiktiga incitament inte ricker for att upprétthalla motivation for arbetare i det
lingre perspektivet utan att ledare méste ta hdnsyn till andra aspekter for att uppritthélla
motivationen. Olayisade och Awolusi (2021) pekar pa att det finns flera olika ledarskapsstilar
inom industriell produktion, ddr vad som kan definieras som 16st och strikt ledarskap dr de mest
prevalenta som utdvas och foljaktligen pekar de pa att typen av ledarskap har en stor inverkan
pa personalen. Utifran egna erfarenheter for oss som forskare av denna studie och véra insikter
inom produktionen inom medicinteknisk industri har vi fétt forstielse for att det finns en stor
variation i chefernas egenskaper och beteenden. Vi har dven fatt god insyn i hur dynamisk
industrin &r, dar arbetets natur och utformning stédndigt uppdateras utifrdn teknologiska och
organisatoriska framsteg. Utifran dessa premisser finner vi det intressant att bidra till
forskningen kring ledarskapets inverkan pa arbetare, och bidra till att f4 mer insikt kring ett
mindre utforskat omrade, ndmligen svensk medicinteknisk industri. Att se till vilken grad en
dynamisk tillverkningsindustri préiglas av ett strikt ledarskap dar chefen styr valdigt mycket,
respektive ett /st ledarskap diar mer autonomi ldmnas till personalen och se vad det har for
utfall pd arbetarna, blir ddrmed hogst intressant.

Industrialiseringens framvéxt och utveckling ledde med tiden till en allt mer betydande
rationalisering av arbetsformer kopplade till tillverkning och produktion. Det tydligaste
uttrycket av detta kan ses i Fredrick Taylor's tankar kring scientific management. Hans ideer
gick ut pa att gora arbetsprocessen vetenskaplig genom att bryta ner den i flera bestdndsdelar
som kunde métas. Denna byrakratiska utformning skulle effektivisera arbetet, motverka



maskning och andra onddiga moment (Grey, 2009). Syftet var enligt Grey (2009) att rensa bort
allt sjélvstindigt handlande och gora uppgifter kugghjulslika for att uppnd maximal
produktivitet. De miljoer som préiglas av denna princip finns 1 mangt och mycket kvar idag
inom ménga industrier pekar Grey (2009) pa. Samtidigt har dock andra former for att
kontrollera samt effektivisera arbetet och arbetare tillkommit med tidens gang. Human
Relations och Organisationskultur 4r bland annat exempel pa kdnda tankesétt for detta &ndamal.
Grey (2009) pekar pé att alla former &r koncept som ser ménniskor som resurser, det som skiljer
dem at dr dock genom vilka processer man anser kunna hantera personal mest effektivt.

Motivation och drivkraft dr viktiga komponenter att mobilisera hos personal, vilket kan skilja
sig stort mellan olika arbetsgrupper och arbetsomrdden. I Stanley Milgrams experiment
“Lydnad och auktoritet”(1975) menar Milgram att en person som ingar i ett strikt system inte
langre ser sig sjdlv som en enskild individ som drar egna slutsatser och tar egna beslut. Istéllet
ser de sig sjdlva som en agent som utfor handlingar i enlighet med ndgon annans 6nskningar.
Detta leder till ett skifte i bade beteende och attityd hos den anstéllde (Lind, 2019). Den mer
autonoma individen kan jamforas med ett human relations perspektiv dér de anstillda
genomgar en process med mer fria tyglar medan personen i ett strikt system kan jimforas med
processen sett ur ett byrakratiskt perspektiv. Stahl (2013) menar att det saknas en fundamental
del dock i1 synen pd arbetare i produktionsarbete, som forhindrar 6kad motivation och
tillfredsstéllelse. Att implementera effektiviserings-metoder for effektivitet och HR-koncept
for bittre tillfredsstéllelse dr anvéndbara aspekter, men att mer dverlatande av kontroll dr en
fundamental princip som uteldmnas. Att overlata ansvar, inflytande och makt till arbetare inom
industri, menar Stahl (2013) skapar ett engagemang for och dven en mening med sitt arbete
som annars begrinsas, ddrigenom skapas bade bittre effektivitet for foretaget och mer
motivation for arbetaren. Genom att undersoka skillnader och likheter mellan strikt och 16st
ledarskap och dess respektive paverkan pa arbetares motivation, hoppas vi kunna bidra till 6kad
forstaelse for ledarskaps-stilarnas dynamik.

1.3 Syfte

Syftet med studien &r att identifiera hur ett strikt respektive lost ledarskap priaglar motivationen
hos arbetare i en tillverkningsindustri. Genom att identifiera effektiva ledarskaps-strukturer och
motivationsfaktorer blir det enklare att skapa forutsdttningar som bidrar till en mer
tillfredsstdllande arbetsmilj6 och 6kad motivation.

1.4 Fragestallning
For att uppfylla uppsatsens syfte utgér vi fran foljande fragestéllning:

o Hur pédverkas arbetarnas motivation av strikt respektive 16st ledarskap?

1.5 Avgransningar

Med anledning av det omfattande utbudet av ledarskapslitteratur och den stora spridningen av
uppfattningar kring &mnet, har det valts att avgriansa &mnet till att enbart fokusera pé strikt och



16st ledarskap och dess potentiella paverkan pd arbetares motivation. Detta for att kunna
genomfora en mer konkret jamforelse mellan tvd motsatta ledarskapsstilar och skapa en djupare
forstaelse for dess likheter och skillnader. Ytterligare en avgrinsning sker i form av begrénsat
empiriskt material. Studien &r begrdnsat till ett bolag, vars verksamhet dr beldget i
Goteborgsomradet. Det fanns ett begrdnsat antal skift, samt anstillda i de fabrikerna vi valde
att undersoka, dar respondenterna som besvarat enkdterna alla arbetar med liknande uppgifter,
ndmligen tillverkning av produkter. Dédrav begrénsas analysen till ett litet urval som syftar till
att representera tillverkningsindustrin 1 helhet.

1.6 Relevans

Relevansen av undersdkningen ligger i att identifiera drivkrafter till motivation samt faststélla
vérdefulla forhallningssitt till industriella- organisationer och arbetsgrupper for att i framtiden
kunna appliceras pa likformiga produktionsprocesser. Undersokningen kan dédrmed bidra till
fordjupad kunskap inom organisations-studiet med fokus pa tillverkningsindustri. Keith Grint
(2010) menar att ledarskaps-dmnet dr ett mycket svdranalyserat och svarforstdeligt &mne pa
grund av det enorma utbudet av tidigare forskning. Pa grund av den stora tillgangen till material
kring &mnet bildas dven olika asikter och tolkningar. Det blir dérav relevant att identifiera
mdjliga faktorer som péverkar motivationen pa arbetsplatsen och urskilja de mest effektiva
med avseende pa ledarskap och motivation. Unders6kningen blir dven av relevans for
organisationen dé den tillgdngliggor en djupare forstéelse for dynamiken mellan chefer och
arbetare samt visar pd diverse tillvigagingssitt for att 6ka motivationen hos de anstéllda.



2. Teori

2.1 Ledarskap
Ledarskap och motivation

Ett effektivt ledarskap inom organisationer dr enligt Fusch och Fusch (2015) viktigt for att
uppnd en hog effektivitet inom produktion. Att ledare tar en aktiv roll bland personalen kan ha
en signifikant pdverkan pa hela organisationen och det kan yttra sig pa flera sétt beroende pa
ledarskapsstilar (Fusch och Fusch, 2015). Olayisade och Awolusi (2021) pekar pé att det gér
att finna flera olika ledarskapsstilar inom industriell produktion, dér vad som kan definieras
som 10st och strikt ledarskap dr de mest prevalenta som utdvas. Deras studier visar att typen av
ledarskap foljaktligen dven har en stor inverkan pa personalens produktivitet. Géillande strikt
och 16st ledarskap visar deras studie att 19st ledarskap har en liten positiv pdverkan medan ett
striktare ledarskap hade en tydlig negativ paverkan pa de arbetare (Olayisade och Awolusi,
2021). I liknande mening pekar Stahl (2013) pd att ett 16st ledarskap med hdg autonomi &t
arbetarna kan leda till mycket hoga effektivitets-Okningar. Han menar pé att ett dkat ansvar,
paverkansmojlighet och autonomi, leder till okad sjidlvuppfyllelse och motivation (Stahl,
2013).

Enligt Naile och Selesho (2014) é&r effektivt ledarskap hogst nodvéndigt for att skapa
motivation hos anstdllda. Han menar pa att framgangsrika ledare har formagan att influera sina
foljare bade till att bidra till genomforandet av gemensamma mal i organisationen men ocksa
personliga mal pd individniva. Alla organisationer dr organiserade pé ett eller annat sétt och att
hitta ett optimalt sitt &r mer eller mindre orimligt. Grey (2009) pekar pa att organisering inte
ar nadgon statisk process som det ofta utmalas i managementutbildningar, utan dr en fortgdende
process. Management maste ddrmed ta hénsyn till flera omrdden som relevanta for att forsta
minniskor &n bara arbetsfaktorer (Grey, 2009). Ledarskap och motivation blir ddrmed
overlappande fenomen som paverkas av varandra.

Douglas McGregor (1960) formulerar tanken att ledares olika grundldggande avseenden och
tankar fyller en viktig funktion och har stor paverkan pa hur organisationer fungerar. Beroende
pa vilka antaganden olika ledare gor nédr det géller méanniskors beteenden kommer
organisationen att organiseras och hanteras olika. Enligt McGregor (1960) kan dessa
antaganden delas in i tvd olika grupper, ndmligen Teori X och Teori Y. Teori X vilar pa
antaganden om hur ménniskan i allménhet ogillar att arbeta och undviker de gédrna de fér
mdjligheten, medans Teori Y vilar pd motsatta antaganden om hur ménniskan gillar att arbeta
och soker efter att ldra sig nya saker och fi ta ansvar. McGregor (1960) argumenterade for att
se pa ledarskap frén flera perspektiv dn enbart ledaren som en enskild person. Nagra ytterligare
faktorer som péverkar ett ledarskap &r attityder och olika behov bland anstéllda, grundliggande
struktur av organisationen ddr ledarskapet utspelar sig samt andra miljobaserade faktorer,
exempelvis sociala, ekonomiska och politiska. Han beskriver ledarskap som komplexa
relationer mellan olika faktorer och menar pa att ledarskap &r baserat pd relationen mellan en
ledare och vilken omgivning och situation de har att forhalla sig till.



Det finns flera olika tillvigagangssitt som en ledare kan paverka sina anhdngare genom,
exempelvis genom beloning och bestraffning, disciplin, gruppdynamik och kommunikation.
Trots det faktum att det finns ménga olika ledarskapsstilar och verktyg dr det inte alltid
sjdlvklart vilken stil som dr mest fordelaktig pd enskilda arbetsplatser (Naile och Selesho,
2014). Dirav blir det intressant att undersoka vilken typ av ledarskap som utdvas i de olika
arbetsgrupperna pa organisationen och analysera dess ldmplighet i forhallande till motivation
med hjilp av tidigare forskning och tillgénglig litteratur. I foljande stycken gors en uppdelning
av ledarskap 1 tvd kategorier, ndmligen strikt ledarskap och /lést ledarskap.

2.2 Strikt ledarskap

Den strikta ledningen dr ett annat forhallningssitt vilken ledare kan applicera som en
ledarskapsstil. Strikt ledarskap karaktiriseras delvis av att ledaren tilldelar sina anstillda
tydliga ramverk for hur beslut skall fattas for att stimma Overens med ledarens visioner.
Tidigare utforda empiriska studier har visat pa att strikt ledarskap okar anstélldas prestationer
samt attityder. Sagier mfl, (2002) syftar i sin studie till att undersdka hur participative decision-
making (PDM) och strikt ledarskap paverkar attityder pa arbetsplatsen och hur de relaterar till
varandra. De utgér fran The loose-tight model of leadership nér de genomfor studien och menar
pa att med tanke pa forhallningsséttets olika krav blir det intressant att se om de &r kompatibla
med varandra eller inte (Sagier mfl, 2002).

Hierarki och standardisering

Det strikta ledarskapet préglas av en central och hierarkisk styrning. De arbetande har mindre
autonomi for att skota sitt jobb pa det sdtt de finner ldmpligt och istéllet priglas det av en
striktare befdlskedja och begrinsade alternativ for arbetssétt och fordelning. Naile och Selesho
(2014) beskriver det strikta ledarskapet som en normaliserad syn péd ledarskap dir ledaren
forlitar sig pa sin makt och auktoritet som foljer av dennes position i organisationen. Detta
forhallningssitt till sin position karaktériseras av Overvakning av de anstilldas arbete och
attityder pd ndra hall samt att ledningen fattar beslut mer ensidigt. De menar att
kommunikationen pé arbetsplatser med strikt ledarskap sker uppifrdn och ner med lite fokus
pa feedback frén de anstéllda (Naile och Selesho, 2014). Det strikta ledarskapet priaglas av
inslag av bade byrakrati och scientific management. Byrakratiska former loper in i tdnkandet
kring Scientific Management vilket blev tvd pelare som understddde den industriella
organiseringsformen. Poéngen med dessa dr att standardisera processer utefter forbestimda
lagar, regler och utforanden (Grey, 2009). Rationaliteten som aterfinns i regelsystemet ska
uppna en effektivitet genom maximal resursutnyttjning och standardiserade tillvdgagangssitt.
I praktiken innebar det att arbetsprocessen gors uttidnkt pd forhand genom att bryta ner den 1
flera bestdndsdelar som kunde matas, vilket effektiviserar arbetet, samt motverkar maskning
och andra onddiga moment (Grey, 2009). Arbetsledningen befédster ddrmed alltmer kontroll
genom att motverka allt sjélvstindigt handlande och gora uppgifter kugghjuls-lika (Grey,
2009). Ledaren ser didrav till att det finns ett genomtinkt system att f6lja och att de anstdllda



héller sig inom de uttdnkta ramarna. Grey (2009) dr dock kritisk att det funkar effektivt
eftersom det istéllet kan uppsta en diskrepans mellan de formella reglerna som utféastes, och
det som faktiskt genomfors.

Utformning och straff

Det strikta ledarskapet kan ses omfamna och forstirka en struktur vilket disciplinerar in
subjekten 1 ett slutet system, detta d4r vad Foucault (1975/2004) skulle bendmna som en
fordelning av individer i rummet. Genom att rangordna och strukturera miljon och méanniskorna
déri, vill man skapa ett produktivt system som disciplinerar sig sjilvt (Foucault, 1975/2004).
Detta gér till genom att bland annat utforma en sluten milj6, utforma miljon sé att alla individer
déri har sin plats och inte kan kommunicera, se till att de platser individerna har &r funktionella
och dirmed har ett syfte, se till sa att alla &r utbytbara (Foucault, 1975/2004). Det strikta
ledarskapets roll ligger i att understddja och forstarka detta system. Genom att se till sd att man
fordelar individerna i rummet pé detta sétt, skapas mojligheter for ett strikt ledarskap att yttra
sig. Ytterligare sa kan denna indelning forstiarkas genom en rytmisk uppdelning av tiden,
aterkommande arbete och olika former for Overvakning och betygssittning. Det strikta
ledarskapet ses ddrmed i liknande former som Grey pédpekar, att vilja utforma, kontrollera
overvaka en miljo, med minimala mdjligheter for individerna att sjdlva utforma och efterleva
de arbetssitt och upplidgg som de sjélva hade utformat.

Nér Foucault (1975/2004) beskriver fordndringsprocessen av straffets fokus i dvervakningen
menar han pa att bestraftning och beléning utgoér en disciplindr anordning som bildar ett system
i vilket man kan sdra pd goda och daliga individer (Foucault, 1975/2004). Foucaults
(1975/2004) system bidrar till 6kad disciplin och forutségbarhet bland den grupp det utfors pa
vilket underléttar arbetet for ledarna genom att normalisera ett disciplinerat arbetssétt bland de
anstéllda (Foucault, 1975/2004). Ddrav kan framfor allt tillimpad bestraffning jimforas med
en hogre grad av strikt ledarskap dd cheferna anser det nédvéndigt med néra dvervakning och
specifika arbetsuppgifter. Genom att undersdka eventuella tillimpningar av beloning och
bestraffning i organisationen dr det mdjligt att applicera en forklaringsmodell av valda
ledarskapsstilar och motivation hos de anstéllda.

Mdnniskosyn

McGregors (1960) Teori X édr som tidigare ndmnt baserat pd antaganden som beskriver
ménniskan som nagon som ogillar att arbeta och undviker det girna om de far mojlighet till
det. Teorin menar att i allmdnhet behdver ménniskan bli kontrollerad i viss man for att
genomfoOra anstrdngningar fOr att nd organisationens mél. McGregor (1960) menar att externa
hot och straff kan komma att bli nddvindiga for att fa anstéllda att prestera pd grund av dess
laga engagemang. Huvudsyftet for en ménniska som passar in pa Teori X prioriterar sdkerhet
mer dn ndgonting annat och undviker gérna att ta ansvar (Kopelman, m.fl, 2008). Genom att
applicera dessa antaganden péd organisationen kan vi konstatera huruvida organisationen
anvénder sig av det strikta ledarskapet och dess verktyg, samt hur det pdverkar de anstéilldas
motivation.



2.3 Lost ledarskap

Sagie mfl. (2002) skriver om fenomenet participative decision-making (PDM) som é&r en
process dir ledare och anstillda delar pa inflytandet. Enligt en ldng historia av tidigare
forskning kan det konstateras att ett omfattande anviindande av PDM leder till diskreta positiva
effekter pa attityd och beteende pa arbetsplatsen (Sagie mfl, 2002). Det faktum att de anstéllda
far vara med och bidra i diverse organisatoriska beslutsfattanden leder till 6kat organisatoriskt
engagemang och jobbtillfredsstillelse. Dessa attityder till arbetet leder i sin tur ofta till 6kad
effektivitet och acceptans vid eventuella fordndringar i organisationen (Sagie m.fl, 2002).
Faktorer som paverkar effekten av PDM kan delas upp i tva delar, kognitiva variabler och
motivation variabler. Kognitiva variabler inkluderar flddet av information och nytinkande
ideer medans motivations-variablerna inkluderar faktorer sdsom anstrangningar, malséttningar
och engagemang i organisatoriska gemensamma beslut (Sagie m.fl, 2002).

Utformning

Lost ledarskap préiglas av en mindre centralstyrd utformning av arbetet, dir personalen har
autonomi att utforma arbetet utifran eget tycke. Man litar pa att personalen tar ansvar for sitt
arbete och utgar dirmed frén att ledaren har fortroende for personalen att forvalta ansvaret pa
ett bra sitt. Att overldta ansvar, inflytande och makt till arbetarna dr ndgot som Stahl (2013)
menar, skapar ett engagemang for och dven en mening med sitt arbete, som annars begrinsas.
Dirigenom skapas bade bittre effektivitet for foretaget och mer jobbglddje for arbetaren.
Czarniawska (2017) pekar i samklang med Grey (2009), att ledarens agerande och inblandning
1 ménga fall leder till en negativ paverkan pa arbetet som utfors. Ledaren bor istéllet lagga sig
1 sé lite som mdjligt och ddrmed ldmna &ver mycket autonomi for personalen samt finnas
tillgénglig som ett stod for personalen for att underldtta deras jobb vid behov. Det 16sa
ledarskapet praglas sdledes av ett post-heroiskt ledarskap, dir ledaren inte blir mittpunkten 1
sammanhanget som styr och stiller, utan agerar istéllet som ett stod for de arbetande.

Social-konstruktivism

Socialkonstruktivismen som perspektiv bidrar med diverse intressanta infallsvinklar fér denna
uppsats om hur olika typer av ledarskap paverkar arbetsgrupper inom tillverkningsindustri.
Dels det faktum att den enskilda ménniskan inte kan dstadkomma mycket pa egen hand utan
produktionen bor fungera som en social process. Pa grund av ménniskors olika bakgrund och
forutsittningar uppstér olika modifierade metoder som inte hade varit mojliga att utforma for
en enskild individ. Czarniawskas litteratur forvéntas kunna appliceras pa fallstudien genom att
sdtta betydelsen av att se organisering som ett handlingssitt i relation till produktionsenheten
pa organisationen. Det forvéntas forklara hur olika delar pa arbetsplatsen och de anstilldas
prestationer hdnger ihop for att kunna uppna gemensamma mal. For att konkretisera denna
process kan verktyg sdsom organisationsscheman eller natverkskartor anvindas. Czarniawskas
idé om att organisationen ir ett resultat av interaktion mellan ménniskor som genomgér en
kontinuerlig process kan delvis kopplas till Seleshos antaganden om motivation, nimligen att
dven motivation dr en padgdende process dér ett tillfredsstdllt behov blir ersatt med ett nytt behov
(Naile och Selesho, 2014). Czarniawska (2017) menar att organisationen dirmed bor
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analyseras som en praktik snarare dn en fardig konstruktion, dir socialpsykologin spelar en stor
roll for att forsta dess sitt att fungera. For att ge utrymme for dessa processer kan det antas
lampligt att tillsdtta ett 16st ledarskap for att frimja motivation och innovation.

Mdinniskosyn

Det l6sa ledarskapet dr jamforbart med Douglas McGregors (1960) Teori Y som fokuserar pa
integrationen av individuella och organisatoriska mal. Teorin utgar fran antaganden om att
ménniskans fysiska och mentala anstringning pd arbetet dr naturligt och anstéllda gillar 1
allménhet att arbeta. McGregors (1960) Teori Y menar pa att arbete dr en potentiell kélla till
personlig tillfredsstillelse men ocksa en kélla till straff, inte i form av externa hot utan i form
av sjdlvkontroll och sjélvriktning. Ménniskor med uppfattningar i enlighet med Teori Y ser sitt
engagemang till olika mal som en viktig del av sina prestationer (Kopelman, m.fl, 2008). Dessa
ménniskor ndr vad Abraham Harold Maslow (1943) kallar for den hogsta typen av méanskliga
behov, sjalvforverkligande, genom anstrdngning for att nd gemensamma mal i1 en organisation
(Maslow, 1943). Teori Y innefattar &ven uppfattningen om att manniskan utvecklas och lér sig
genom att soka och ta ansvar. Om en ménniska undviker ansvar dr det mer rimligt att det beror
pa enskilda upplevda erfarenheter. Dessa antaganden syftar till att 6ka samarbetet och forbéttra
relationer mellan ledare och deras anstillda pa olika plan. Fokus ligger pé att sammanstrila
personliga och organisatoriska mal pa en och samma arbetsplats (Kopelman m.fl, 2008).

Beloning

Foucaults (1975/2004) diskussion om beldning och bestraffning yttrar sig annorlunda i en
organisation med 16st ledarskap till skillnad fran en organisation med strikt ledarskap. Beloning
1 en organisation som stravar efter att bibehélla ett 16st ledarskap kan ske genom mer frihet och
ansvar for den anstéllda i fraga. Detta for att frimja planering och effektivt arbete utan att
behova sitta strikta regler och riktlinjer. Beloning i en organisation med strikt ledarskap bidrar
ddremot inte till 6kat svingrum for personlig utveckling utan snarare genom ekonomiska
fordelar eller berdm till exempel.

Delaktighet

Det tidigare introducerade begreppet participative decision-making (PDM) dr relevant nér 16st
ledarskap undersoks eftersom delaktigheten av anstéllda i olika typer av beslutsfattanden &r
centralt i en miljo dér 16st ledarskap praktiseras. En del forskare, sésom Murphy och Fiedler
(1992) och McGregor (1960), menar att anstidllda som har ledare som &r mer involverade i sina
anstélldas arbete dr mer beniigna att engagera sig i sina uppgifter &n de med en ledare som
praktiserar ett strik ledarskap och genomfor direkt styrning av arbetsuppgifter likt “micro
managing”. Andra, sdésom Kuhnert (1994), menar att PDM och strikt ledarskap dr kompatibla
med varandra, alltsd att de tvd forhallningssitten kan anvéndas simultant i form av ett
transformativt ledarskap eller att det skulle kunna finnas ett samband med situationella teorier
av ledarskap (Saige m.fl, 2002).
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3. Metod

3.1 Forskningsdesign och metodologiska ansatser

Arbetet har designats som en fallstudie med en positivistisk ansats (Bryman, 2016) vilket
innebdr att det har undersokt foreteelser av ledarskapets effekter i en praktisk kontext. Vi har
for studien valt att undersoka ett industriellt bolag inom medicin-teknik, vars foretagets
produktionsavdelning innehéller en stor andel ledarskaps-tjanster. Genom att underséka hur
ledarskapet pd arbetsplatsen kan forstds i utefter strikt och 16st ledarskap, har det ddrmed
dmnats ges praktiska insikter som potentiellt kan ha intressanta implikationer for liknande
verksamheter.

3.2 Datainsamling och material

Studien har utgétt fran kvantitativ data vilket har samlats in genom en fysisk enkédtutdelning.
Detta tillvigagingssitt var fordelaktigt da vi hade en storre population att undersoka, vilket
bade optimerade datainsamling och dataanalys. Enkéterna utformades efter en strukturerad
form och har ddrmed haft forutbestdmda svarsalternativ. Den kvantitativa insamlings-formen
ansag vi lampade sig bittre for att nd ut till ett stdrre antal arbetare och dven kom vi fram till
att strukturerade frdgor skulle gora resultaten mer jimforbara &n vad en kvalitativ metod hade
kunnat ge. Enkéten delades ut till samtliga anstillda i tio stycken skift och till dtta stycken
chefer som hade ansvar for respektive skift. Detta gjordes for att fa ett sa stort och omfattande
underlag som dr mojligt. Totalt valde 71 av ca 85 mojliga arbetare att svara pd enkéten, vilket
gav en svarsfrekvens pé ca 84 procent. Samt atta av tta chefer, vilket gav en svarsfrekvens pé
100 procent. Enkéten utformades for att vara enkel och tidseffektiv att svara pa for att manga
skulle vilja stilla upp och designades efter en vertikal uppstéllning, vilket enligt Bryman (2016)
minskar risken for respondenterna att hasta igenom fradgorna och didrmed svara felaktigt.
Enkéterna strukturerades upp med hjélp av likertskalor. Respondenten fick alltsa ta stillning
till olika pastdenden genom att markera i vilken grad pd en skala 1-5 de holl med om
pastaendena (Bryman, 2016). Denna utformning gjorde i kontrast till 6ppna fragor, att svaren
blev mycket mer jamforbara. Utformningen gjordes utefter ordinalvariabler, alltsd dir de
forutbestimda svaren kan rangordnas efter en skala, men dér avstandet inte nédvéndigtvis &r
lika stort dverallt (Bryman, 2016). Skalan utformades i form av svarsalternativ mellan ett till
fem, dér ett representerar att pastdendet stimmer inte alls, tva representerar att pastdendet
staimmer inte helt, tre representerar att pastdendet stimmer, fyra representerar att pastdendet
stimmer vl och fem representerar att pastdendet stimmer mycket vél. Respondenterna
informerades om strukturen pa enkédten och hur de ska tolka svarsalternativen innan de fyllde 1
den. Omfénget pd fragor valdes att begrénsas till 14 st fragor for cheferna och 12st fragor for
personalen. Detta grundar sig att vi dels prioriterade svarsfrekvens dver djup pa svaren, att antal
fragor var tillrdckligt for att undersdka de teoretiska aspekter vi ansdg relevanta och att fler
fragor hade riskerat svarsbortfall genom att respondenter inte vill stdlla upp (Bryman, 2016).

Utefter hur arbetet har fortgatt blev det mer och mer tydligt att det inte skulle finnas utrymme
att undersoka alla aspekter och analysera allt material som vi samlat in, detta géllde i huvudsak
chefernas svar. Detta faktum grundar sig 1 att arbetets omfattning begrénsar utrymmet for denna
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mdjlighet, vilket gjort att det har behdvts goras en prioritering av det material som sdgs som
viktigt och uteldmning av ovrigt material. Studiens syfte har ddrmed gjort att fokus har legat
pa personalens svar och bland dessa har vi foljaktligen valt ut de variabler som vi sdg som mest
centrala. Det bor dock ndmnas att mojligheten for att detta kunde hénda var vi medvetna om
vid datainsamlingen och det samlades ddrmed in mer material &n vad vi har behovt for studiens
syfte.

3.3 Operationalisering

Utefter de teoretiska delar som vi har valt att anvinda i syfte att undersoka aspekter av ett strikt
respektive 16st ledarskap, sd har det formulerats frdgor som fangar dessa aspekter (se bilaga).
Dessa frdgor har sedan anvénts for att designa enkéten. Antal fragor begrinsades till att vi
skulle kunna fi plats med alla pa ett A4 papper, att antalet frdgor pa pappret inte skulle
avskricka, och att vi skulle f4 med de relevanta aspekter vi sag ett intresse i. Det resulterade 1
12 fragor for personalen och 14 fragor for cheferna. Det resulterade dven i att vissa fragor blev
snarlika d& vi hade utrymme for att ta med det och vi sag hellre att vi fick in 6verflodig data vi
kunde avsta fran att anvinda, 4n att vi lamnade utrymme for maximal datainsamling. Fragorna
har strukturerats utifran den ordning vi upplevde skulle ha minst paverkan pa respondenternas
svar, genom att mer neutrala fragor stéllts forst. Enkétfragorna ar bifogade 1dngst ner i arbetet.

Variabler

Teorier

Beskrivning

Jag kénner mig 6vervakad pa
arbetet. =

Jag kénner att ett forédndrat ledarskap
hade kunnat 6ka min motivation

Foucault (1975/2004)

Naile och Selesho (2014), Grey
(2009), Czarniawska (2017), Stahl
(2013), McGregor (1960)

Arbetarnas uppfattning om att bli
overvakad pa arbetet och hur det
paverkar deras motivation

Vi har mojligheter att skota vart
jobb-upplégg sjilva i gruppen =
Jag kénner mig motiverad pa arbetet.

Czarniawska (2017), Grey (2009),
Stahl (2013)

Arbetarnas uppfattning om hur frihet i
arbetsupplégg paverkar deras
motivation

Jag upplever att arbetsgruppen gillar
att i ta ansvar = Jag kénner mig
motiverad pé arbetet

McGregor (1960)

Chefernas péverkan pa arbetarnas
motivation baserat pa chefernas
uppfattning om arbetarnas arbetsvilja

Skiftledaren engagerar sig i
grupperna = Jag kinner mig
motiverad pé arbetet

Murphy och Fiedler (1992),
McGregor (1960), Naile och
Selesho (2014), Kuhnert (1994)

Arbetarnas uppfattning om hur
skiftledarens engagemang paverkar
arbetarnas motivation

Vi har mojlighet att ta egna initiativ i

gruppen = Jag kénner mig
motiverad pé arbetet

Sagie mfl.’s (2002), Czarniawska
(2017), Naile och Selesho
(2014), Foucault (1975/2004),
Stahl (2013),

Arbetarnas mojlighet att ta egna initiativ
och hur det paverkar deras motivation

Jag upplever att det ar strikta regler
kring hur gruppen ska ldgga upp sitt
arbete = Jag kéinner mig motiverad
pa arbetet.

Grey (2009), Foucault
(1975/2004), Stahl (2013)

Arbetarnas upplevelse kring huruvida
det finns strikta regler kring
arbetsupplégg och hur det paverkar
deras motivation
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3.3.1 Fragor Personal

Initialt ville vi faststélla i vilken del av verksamheten de anstéllda jobbade. Darefter utformades
fragor baserade pa aspekter som grundar sig i hur det strikta respektive 16sa ledarskapet
uttrycker sig. De relevanta faktorerna som vi urskilt frén teorin och utformat fragorna efter, &r:
Motivation, Autonomi, Ledning, Utformning, Kontroll, Overvakning. Vi ville fa insyn i hur
grupperna upplever sina mojligheter till pdverkan, initiativ och sjdlvstyre kring sitt eget arbete.
Vi ville undersoka aspekter kring hur de anstdllda sag pa chefens roll i detta och ddrmed om
och hur chefen agerar kring gruppens arbete. Vi ville dven se hur den anstillde upplever sin
situation pd arbetsplatsen och sedan uttryckligen hur de ser pd sin motivation och om de
upplever detta paverkas av ledarskapet.

3.3.2 Fragor Chefer

Initialt ville vi faststélla &ven kring frdgorna till chefen vilken del av verksamheten som chefen
var aktiv inom. Direfter ville vi fa insyn i hur cheferna uppfattar sitt engagemang i grupperna,
sitt synsétt pd grupperna och sin syn pé arbetsprocessen. Fragorna utformades likt fragorna till
personalen, utefter de teoretiska aspekterna som belyser aspekter kring ett strikt och 16st
ledarskap. De relevanta faktorerna som vi urskilt frdn teorin och utformat fragorna efter, &r:
Motivation, Autonomi, Ledning, Utformning, Kontroll, Overvakning och Incitament.

3.4 Urval

Vi anvédnde oss av ett representativt urval vilket Bryman (2016) ska representera den storre
organisationen, vilket det gjorde pa sé sitt att det fingade alla de relevanta skiften som jobbade
1 organisationen och majoriteten av arbetarna i de skiften. Detta urval var lampligt d& vi visste
vilka grupper vi ville undersdka och kunde sirskilja dem &t. Eftersom vi kunde urskilja vilken
avdelning arbetarna var verksamma inom, underldttade det dven mdjligheten att fa en hog
svarsfrekvens. Saknade vi underlag kunde vi dven snabbt utldsa varifran det saknades
information och vinda oss till den specifika avdelningen. En avskidrmad del av organisationen
kom att bli foremal for studien och populationen kom att besta av atta chefer och 71 stycken
av arbetarna fran fabriken. Populationen som undersoktes inom denna del av organisationen
jobbade i samma milj6 och efter samma schema, bade chefer och arbetare. Detta mdjliggjorde
att alla skiften som skulle undersokas jobbade i identisk miljé och under identiska forhallanden.
Didrmed blev grupperna for urvalet mojliga att undersdka efter samma fOrutséttningar och
dessutom blev grupperna ldmpliga i syfte att jimfora, vilket mojliggjorde studiens syfte.

3.5 Dataanalys

For att analysera den kvantitativa datan sd genomfordes en bivariat korrelationsanalys, alltsd
att tva variabler stidlldes mot varandra for att undersoka samband, samt en bivariat
regressionsanalys for att dven undersdka potentiella kausala samband (Bryman, 2016).
Programmet /BM SPSS Statistics 28 anvéndes som verktyg for att processa datan. Datan fordes
forst in 1 google forms dokument, vilka hade exakt samma utformning som de fysiska
enkéterna. Ett separat dokument skapades for de olika skiften och cheferna, i syfte att fran
borjan sdrskilja variablerna kring skift och fabrik. Genom att sedan exportera svaren frén
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google forms till Microsoft Excel kunde data importera in i IBM SPSS Statistics 28.
Programmet lampade sig vdl genom att det it oss ta fram och se sambandet mellan beroende
och oberoende variabler. Univariata frekvenstabeller anvdndes dven, dock endast kring den
forsta aspekten vi ville undersoka i resultat- och analysdelen, vilka sags relevant att belysa for
att ge studien en lamplig grund. Genom dessa metoder underldttas dessutom jamforelser
(Bryman, 2016) Utifrdn den analyserade kvantitativa data gjordes dérefter en analys 1 syfte att
urskilja potentiella trender och tendenser mellan grupperna som tog sig utgangspunkt i att
kunna se hur eller om arbetarnas upplevelser paverkas av chefernas agerande och ddrmed om
strikt respektive 16st ledarskap kan identifieras ha positiva eller negativa effekter pa arbetarna.

3.5.1 Korrelationstabeller

Datan analyserades forst genom anvindning av bivariata korrelationstabeller i IBM SPSS
Statistics 28. Genom att vilja ut tvd variabler som vi beddmde intressanta att undersoka
samband kring, matades dessa in i programmet for att processa ett utfall kring ett potentiellt
samband. Detta gjordes genom att undersoka Spearman’s rho, vilket ar
korrelationskoefficienten, samt genom att beddma p-vérdet (Bryman, 2016). Genom att se hur
och om utfallet var positivt eller negativt, samt hur néra utfallet var mellan 0 och 1, gick det att
beddma hur starkt sambandet mellan variablerna var och genom signifikans-testet med p-vérde
0.05, kunde vi med hog sannolikhet utesluta en falsk korrelation genom att se om utfallet lag
under den nivén (Bryman, 2016).

3.5.2 Regressionsanalys

Datan analyserades dven genom anvéndning av enkla linjdra regressionsanalyser 1 programmet
IBM SPSS Statistics 28. En regressionsanalys syftar till att faststélla hur en variabel paverkar
en annan. Det blir ddrav mdjligt att undersdka huruvida utfallet i en variabel dr beroende av en
annan variabel som ingér i undersdokningen och dédrmed om det finns ett kausalt samband
(Allen, 2004). Eftersom vi anvént oss av enkla linjdra regressioner innebdr det att vi endast
jamfort samband mellan tva variabler, ndmligen Y och x, dir y &r den beroende variabeln och
x dr det oberoende variabeln. Med hjédlp av ekvationen kan resultaten anvindas i framtida
undersokningar for att fa 6kad forstaelse for sambandet mellan variablerna (Allen, 2004). Med
hjélp av de ekvationerna som regressionsanalysen genererar blir det mojligt att prediktera
viarden pa den beroende variabeln, Y, vid olika virden pd den oberoende variabeln, x
(Crawford, 2006). Genom att stilla den oberoende variabeln mot den beroende genom en
bivariat regressionsanalys i IBM SPSS statistics 28, &mnades tre stycken utfall beaktas. Forst
tittades det pa utfallet i b-koefficienten, som indikerar hur starkt positivt eller negativt
kausaliteten mellan variablerna dr (Crawford, 2006). Darefter tittades det pa den statistiska
signifikansnivin for att undersoka sannolikheten att den oberoende variabeln faktiskt har en
effekt pé den beroende variabeln. Vi utgick fran ett p-virde pd 0,05. om vért utfall var ldgre dn
p-virdet, kunde vi anta att korrelationen med 95 procents sékerhet inte var noll (Bryman, 2016).
Slutligen ville vi urskilja hur mycket av variansen i den beroende variabeln som kunde
forklaras av den oberoende variabeln. Genom att titta pa utfallet i R-square (R?), gick det att
urskilja hur manga procents varians som berdknades vara ett resultat av den oberoende
variabeln (Crawford, 2006)
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Vi ville med hjilp av en enkel linjir regressionsanalys se om det gick att urskilja ndgon
kausalitet kring hur den oberoende variabeln pdverkar den beroende variabel. Genom att
utforska detta blir det enklare att potentiellt initiera fordndring av en variabel {or att kontrollerat
paverka utfallet av den andra variabeln 1 ritt riktning, vilket i sin tur gor att man kan optimera
resurser pa arbetsplatsen (Crawford, 2006).

3.6 Etiska stallningstaganden

For att undersdkningen i allménhet och metoden i synnerhet skulle vara etisk forsvarbar sa har
diverse forhéllningssdtt implementerats. For att sdkerstilla att respondenterna kidnde sig
bekvéima med att bidra med sina érliga och unika asikter och synvinklar krdvdes det att bade
insamling, behandling samt presentation av informationen togs fram och formulerades korrekt,
utifran ett etiskt perspektiv. Vi har didrmed utgatt fran tva forskningsetiska principer vid
insamling och behandling av data: Samtycke och Anonymisering (Bryman, 2016)

3.6.1 Samtycke

Inledningsvis s& har all medverkan och datainsamling varit helt frivillig och byggt pa stor
integritet. Samtliga respondenter har haft ett val nar det géllt sitt deltagande och har informerats
om undersokningens syfte och bakgrund innan insamling av information, samt har givits
mdjligheten att avbryta sin medverkan niar som helst under undersdkningens gang. (Bryman,
2016)

3.6.2 Anonymisering

Det samlades varken inte in ndgra personliga uppgifter under undersékningen eller annan
information som kan kopplas till en specifik individ. Det har dessutom inte varit mdjligt att
spara vem som svarat pd enkdten och didrmed ldmnat svar. Det empiriska materialet har
dessutom forvarats utom rackhéll for obehdriga och de insamlat materialet som med tiden inte
langre haft en praktisk relevans, har forstorts (Bryman, 2016).

3.7 Reliabilitet, validitet och overforbarhet

3.7.1 Reliabilitet

Diverse atgarder har vidtagits for att uppna hog reliabilitet i undersdkningens datainsamling. I
den kvantitativa unders6kningen var malet att s manga anstdllda som mdjligt skulle svara pa
enkéten for att f4 en s& bred forstdelse som mdjligt av hur de anstdllda samt chefer tolkar
ledarskapet pa arbetsplatsen. Det var viktigt att undersokningen dr upprepbar och att métningen
var genomford ur en objektiv synvinkel, vilket har sdkerhetsstillts genom att tva undersokare
granskat och tolkat innehallet separat for att sedan ha gjort en gemensam analys av materialet.
Likertskalan anvéndes i enkdterna fOr att skapa tillforlitliga métt och indikatorer pé
respondenternas svar och perspektiv (Lind, 2019). Det togs dven i beaktande att trots att
studien genomfors anonymt, sa fanns risk att de som svarade pa enkiterna angav felaktig grupp
av olika skél. Diarmed togs det i atanke att det fanns risk for att vissa svar som samlats in,
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riskerade att hénforas till fel skift. Det antogs att det pa systematisk niva inte skulle komma
vara ett problem, eftersom undersokningen var frivillig. Dock erkédndes det att det fanns risk
att det kunde ha implikationer i specifika tillfallen.

3.7.2 Validitet

For att resultaten av insamlad data skulle generera relevanta tolkningar har diverse
validitetsaspekter tagits i beaktande. I forsta hand syftade studien till att undersdka personalens
motivation och sambandet kring olika ledarskaps aspekter pd motivationen pé arbetsplatsen,
darfor har tolkningar av den kvantitativa undersokningen baserats pa detta syfte.
Undersokningens transparens underldttade arbetet att koppla data till syftet framfor allt under
datainsamlingen men dven kontinuerligt under hela unders6kningens gang. For att mdjliggora
formuleringen av ett eventuellt samband mellan ledarstilar, motivation och dven produktion
bor produktionsstatistik inkluderas i analysen. Detta hade varit onskvért men har av praktiska
samt sekretess-missiga skdl inte gatt att fa tillgdng till. Genom att inkludera
produktionsinformation hade dock de valda indikatorerna avspeglat de faktiska effekterna av
olika typer av ledarskap och ddrav kunnat bredda undersokningens syfte (Lind, 2019). Detta
kunde dock inte kunna genomforas da foretaget inte ger tillgang till den informationen.

3.7.3 Overforbarhet

Vad giller 6verforbarhet antogs dataunderlaget ha atergetts pa ett korrekt sétt da tva enskilda
personer granskat och tolkat materialet pd olika hall for att sedan ha kopplat samman
individuella tolkningar till en samlad slutsats. Undersokningen genomfordes baserat pa ett
granskande och opartiskt tillvigagingssitt och genomgick en kontinuerlig granskning av
materialet, detta for att for att 6ka palitligheten av materialet. Genom att ha sammanstillt en
generell tolkning av fenomenet blir det dirav mojligt att applicera resultatet i andra
sammanhang dn enbart vart valda undersdkningsobjekt (Lind, 2019). Undersokningen strivade
dock inte efter att ultimat faststilla definitiva tolkningar och beddémningar, vilket blir enklare
nér en storre population undersoks. Undersokningen kan istéllet ge adekvat data kring samband
vilka kan urskiljas.
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4. Resultat och Analys

4.1 Undersokta variabler

Variablerna nedan ar de som vi har anvint oss av i resultat och analys i de bivariata analyser
och visualiseras hér for att tydliggora just hur de analyserna bor tolkas. Variablerna som é&r
uppstillda bredvid varandra dr de som har analyserats gentemot varandra i. De har forst stéllts
oberoende gentemot varandra i en korrelationsanalys och dérefter som en oberoende och
beroende variabel i en regressionsanalys. Listan nedan visar ddrmed en sammanstéllning kring
vilken variabel vi 1 regressionsanalysen ville se om den har en paverkan pd den andra.

Oberoende variabel = Beroende variabel

Jag kinner mig 6vervakad pa arbetet. =2 ag kénner att ett fordndrat ledarskap hade kunnat 6ka min motivation
Vi har méjligheter att skéta vért jobb-uppligg sjilva i gruppen = Jag kénner mig motiverad pé arbetet.

Jag (chefen) upplever att arbetsgruppen gillar att f4 ta ansvar = Jag (arbetaren) kinner mig motiverad pa

arbetet

Skiftledaren engagerar sig i grupperna = Jag kiinner mig motiverad pa arbetet
Vi har mojlighet att ta egna initiativ i gruppen = Jag kinner mig motiverad pa arbetet

Jag upplever att det ér strikta regler kring hur gruppen ska ligga upp sitt arbete = Jag kiinner mig motiverad

pa arbetet.

4.2 Resultat och analys: Jag kdnner att ledarskapet har en inverkan pa min motivation

= Jag kdnner att ett forandrat ledarskap hade kunnat 6ka min motivation.
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4.2.1 Resultat

Jag kanner att ledarskapet har en inverkan pa min
motivation.

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
valid 1 2 2.8 2.8 2.8
2 12 16.9 16.9 19.7
3 28 39.4 39.4 59.2
4 21 29.6 29.6 88.7
8 11.3 11.3 100.0

Total 71 100.0 100.0

Jag kinner att ledarskapet har en inverkan pa min motivation.

80, 3 procent av arbetarna har svarat en trea eller hogre.

4.2.2 Analys

30

Jag kanner att ett forandrat ledarskap hade kunnat oka
min motivation.

Cumulative

20 Frequency Percent Valid Percent Percent
valid 1 10 14.1 14.1 14.1
2 13 18.3 18.3 32.4
3 20 28.2 28.2 60.6
° 4 17 23.9 23.9 84.5
5 11 15.5 15.5 100.0
Total 71 100.0 100.0

Jag kénner att ett fordndrat ledarskap hade kunnat 6ka min motivation.

67,6 procent av arbetarna har svarat en trea eller hogre.

Jag kdnner att ledarskapet har en inverkan pd min motivation / Jag kénner att ett forandrat
ledarskap hade kunnat 6ka min motivation.

Det forsta som vi valt att titta pa ar att se om personalen upplever att ledarskapet paverkar
motivationen och om de anstillda upplever att ett fordndrat ledarskap hade Okat deras
motivation. Dessa aspekter dr fundamentala for att initialt urskilja ledarskapets paverkan pa
arbetsplatsen. Genom att gora en frekvensanalys dér vi tittat pa till vilken grad hela
personalstyrkan tycker att de nimnda aspekterna stimmer dverens med deras situation, s har
det gétt att urskilja tydliga indikationer.

80,3 procent av arbetarna svarade tre eller hogre pd en fem-gradig skala, géllande péstdendet
“Jag kdnner att ledarskapet har en inverkan pa min motivation”. Och 67,6 procent av dessa
svarade dven tre eller hogre pd en fem-gradig skala gillande péstaendet att “Jag kdnner att ett
fordndrat ledarskap hade kunnat oka min motivation” Likasé svarade endast 2,82 procent en
etta pa pastdendet “Jag kénner att ledarskapet har en inverkan pd min motivation”. och endast
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14,08% en etta pa pastdendet “Jag kdnner att ett fordndrat ledarskap hade kunnat 6ka min
motivation”.

Detta indikerar starkt att en stor majoritet av personalen upplever att det stimmer eller stimmer
mycket vél att ledarskapet har en paverkan pa deras arbetsmotivation samt att en stor majoritet
dven héller med att det stimmer eller stimmer mycket vél att ett foréindrat ledarskapet hade
kunnat dka deras arbetsmotivation. Resultatet kring dessa tvd aspekter bekriftar dirmed i hog
utstrdckning att det ddrmed bor finnas mdjligheter att underséka och hitta aspekter kring
ledarskapet som ligger till grund for denna upplevda paverkan pa personalens motivation. Aven
kan det antas utefter resultatet att en dndring i de aspekter som paverkar ledarskapets inverkan,
dven dd bor ha en inverkan pa en fordndrad motivation hos personalen.

4.3 Resultat och analys: Jag kanner mig dvervakad pa arbetet = Jag kanner att ett
forandrat ledarskap hade kunnat 6ka min motivation

4.3.1 Resultat

Korrelationsanalys
Correlations
Jag kdnner att
ett forandrat
Jag kdnner ledarskap
mig hagie kur_mat
overvakad pa oka min
arbetet. motivation.
Spearman's rho Jag kérll(nedr mig " Correlation Coefficient 1.000 507"
overvakad pa arbetet.
P Sig. (2-tailed) . <.001
N 71 71
Jfag k'a(:jnnellf ::jtt etlt( had Correlation Coefficient 507" 1.000
orandrat ledarskap hade —_ .
et Sig. (2-tailed) <.001 .
motivation. N 71 71

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Regressionsanalys

Variable Processing Summary

Variables
Dependent Independent
Jag kdnner aut
et forandrat
ledarskap Jag kanner
hade kunnat mig
oka min dvervakad pd
maotivation. arbetet.
Number of Positive Values 71 71
Number of Zeros 0 0
Number of Negative Values 0 0
Number of Missing Values User-Missing 0 0
System-Missing 0 0

Model Summary and Parameter Estimates
Dependent Variable: Jag kanner att ett forandrat ledarskap hade kunnat oka min motivation.

Model Summary Parameter Estumates
Equation R Square F dfl dfz Sig. Constant bl
Linear 236 21.339 1 69 <.001 1.956 A48

The independent variable is Jag kanner mig overvakad pa arbetet..

4.3.2 Analys

I jamfOrelsen ovan, dér vi undersokt variablerna “Jag kdnner mig overvakad pd jobbet” och
“Jag kdnner att ett fordndrat ledarskap hade kunnat 6ka min motivation” syftas det att urskilja
ett potentiellt samband mellan dessa aspekter och om vi dven kan identifiera ndgon kausalitet.
Genom korrelationstabellen gir det att urskilja att det finns ett betydande positivt utfall
géllande dessa variabler. De 71 stycken respondenternas svar, gav ett utfall som visar att
korrelationskoefficienten dr 0,507. Om vi dven tittar pa p-vérdet, ser vi att det &r under 0,001,
och ddrmed lingt under 0,05. Detta indikerar tydligt att det finns en korrelation mellan de
undersokta variablerna da vi med stark dvertygelse kan anta att korrelationen med 95 procent
sakerhet inte dr 0. Utfallet visar darmed att det finns ett positivt samband mellan variablerna
och att vi med stor sdkerhet kan anta att korrelationen definitivt inte &r 0.

Genom att dven gora en regressionsanalys mellan variablerna, “Jag kdnner mig overvakad pa
arbetet.” som den oberoende variabeln och “ Jag kdnner att ett fordndrat ledarskap hade
kunnat oka min motivation” som den beroende variabeln, sé ser vi att det finns en tydlig positivt
paverkan, da den oberoende variabelns b-koefficienten, ligger pa 0,448. P-virdet visar <0,001
vilket indikerar att vi dvertygat kan med 95 procents anta att koefficienten egentligen inte ar 0.
R? ger dessutom ett utfall pa 0,236, vilket indikerar att den oberoende variabeln kan antas
forklara 23,6 procent av variationen i den oberoende variabeln.

Utfallen ovan kan ses indikera att det finns ett potentiellt samband och dven en viss kausalitet
mellan den oberoende variabeln och den beroende variabeln. P4 sa sitt att de som kénner sig
mer 0vervakade dr dven mer benégna att hilla med kring att ett skifte i ledarskapet hade kunnat
oka deras motivation.
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Naile och Selesho (2014) pekar pé att ledaren som for ett strikt ledarskap i organisationer
forlitar sig pa sin makt och auktoritet, vilket karaktdriseras av bl.a. vervakning av arbetarna
och deras arbete. Overvakningen gir att tolka i dess funktion att forstéirka en struktur som
disciplinerar de arbetare 1 ett uttinkt system dédr deras autonomi hindras genom att
arbetsledningen stirker sin kontroll genom att motverka personalen autonoma handlande
(Grey, 2009) Det strikta ledarskapet kommer didrmed till uttryck genom Overvakningens
funktion 1 att stidrka ledningens kontroll kring miljéon och de anstéllda, samt kring hur de
anstéllda beter sig inom miljon. Detta forstirker ddrmed ett slutet system dér det gér att styra
alla aspekter ddrinom (Foucault, 1975/2004) Att det finns en positiv tendens, genom att de som
upplever en hog grad av vervakning ocksé tenderar uppleva att ett forédndrat ledarskap hade
kunnat 6ka deras motivation, kan dédrmed indikera att det finns en tendens av strikt ledarskap
vilket har en negativ paverkan pa de arbetarnas arbetsmotivation. Detta yttrar sig genom
tendensen att ett fordndrat ledarskap hade kunnat 6ka deras motivation. Czarniawska (2017)
ndmner att ledarens agerande ofta kan ha negativa implikationer pa arbetet, vilket potentiellt
kan indikeras hdr om de som kénner sig mer 6vervakade dven upplever att motivationen kan
stirkas vid byte av ledarskap. Detta stirks av Stahl (2013) som pekar pé att bl.a. dverlitandet
av ansvar, inflytande och makt till arbetarna &r ndgot som forbéttrar motivationen genom att
ledningen visar att de litar pa arbetarna och darmed har fortroende for att de kan skota sitt jobb.
Overvakning av arbetarna riskerar dirmed att ha en negativ paverkan pa deras motivation
genom att motverka dessa aspekter, och befédsta en uppfattning om att ledarskapet inte litar pd
att personalen kommer skota sitt jobb pa adekvat sitt.

Chefer som Overvakar sina anstillda nédr de arbetar skulle kunna jimforas med ledare som
agerar 1 enlighet med méinniskosynen i McGregors (1960) Teori X, att de anstillda inte gillar
att ta ansvar eller arbeta generellt. Dérfor kénner ledarna ett behov av att granska sina anstéllda
for att sdkerstédlla att arbetet utfors 1 enlighet med deras riktlinjer. Detta skulle da betyda att de
anstillda som upplever att de i hog grad &r 6vervakade pa jobbet ocksd menar att ett skifte fran
en ledare som har ett Teori Y-perspektiv till en ledare med Teori X-perspektiv (att de anstéillda
gillar att jobba och fi ta ansvar) skulle bidra till 6kad motivation.
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4.4 Resultat och analys: Vi har mojligheter att skota vart jobb-upplagg sjalva i gruppen
= Jag kdnner mig motiverad pa arbetet.

4.4.1 Resultat

Korrelationsanalys
Correlations
Vi har
mdojligheter att
skota vart
Jag kdnner  jobb-upplagg
mig motiverad sjdlva i
pa arbetet. gruppen.
Spearman's rho Jag kdnner mig motiverad Correlation Coefficient 1.000 362
pa arbetet. . -
Sig. (2-tailed) c .002
N 71 71
v har rp(')jl_igtt,\le)ter At Correlation Coefficient 362" 1.000
skota vart jobb-u N "
Sjalva i gruppen. T+ 9% sig. (2-tailed) .002 .
N 71 71
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Regressionsanalys
Variable Processing Summary
Variables
Dependent Independent
Vi har
maojligheter att
~ skota vart
Jag kdnner  jobb-uppldgg
mig motiverad sjalva i
pa arbetet. gruppen.
Number of Positive Values 71 71
Number of Zeros 0 0
Number of Negative Values 0 0
Number of Missing Values User-Missing 0 0
System-Missing 0 0
Model Summary and Parameter Estimates
Dependent Variable: Jag kdnner mig motiverad pa arbetet.
Model Summary Parameter Estimates
Equation R Square F dfl df2 Sig. Constant bl
Linear .090 6.818 1 69 .011 2.492 .285
The independent variable is Vi har mojligheter att skota vart jobb-uppldgg sjalva i

gruppen..
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4.4.2 Analys

Resultatet ovan presenterar undersdkningen av ett eventuellt samband mellan den oberoende
variabeln som representerar de anstdlldas mojligheter att skdta sina jobb-uppldgg sjdlva och
den beroende variabeln som representerar de anstélldas upplevda motivation. Genom att
jamfora de anstélldas upplevda mojligheter att styra individuellt arbetsupplidgg med deras
motivationsgrad gér det att utlisa om det de anstélldas motivation dkar, minskar eller forblir
oforandrad nir friheten okar.

Korrelationstabellen presenterar en korrelation pa 0,362 mellan variablerna “Vi har mojligheter
att skéta vart jobb-uppldgg sjdlva i gruppen” och “Jag kdnner mig motiverad pa arbetet”
vilket innebér att det finns ett eventuellt positivt samband mellan variablerna. Eftersom p-
vérdet ligger pd 0,002 kan vi med 95% sdkerhet dven konstatera att sambandet mellan
variablerna inte ar noll.

Regressionsanalysen visar ett positivt kausalt samband mellan hog grad frihet och hog grad
motivation da riktningskoefficienten dr 0,285. Detta innebir alltsa att om arbetarna far storre
utrymme att strukturera upp arbetsupplidgget pa egen hand kommer enligt resultatet dven deras
motivation att 6ka. P-virdet visar 0,011 vilket, 4r under grinsen for p-virdet. Regressions-
tabellen visar dven ett R?-virde pa 0,090 vilket betyder att 9% av fordndringen i arbetarnas
motivation kan tolkas vara beroende av deras mojlighet att skota deras jobb upplédgg sjélva i

gruppen.

Czarniawska (2017) trycker pa betydelsen av att analysera organisationer for att skapa
forstaelse for méanniskan och samhaéllet, detta pd grund av att organiserat handlande kan ses
som en viktig forutsittning for samhéllet i stort. Czarniawskas (2017) fokus, ligger pé att se
organisationen som ett resultat av interaktion mellan méanniskor dédr processer under
kontinuerlig fordndring dr en mer verklighetsenlig bild av organisering &n stabila strukturer.
Detta synsitt har vuxit fram med hjélp av samhillsvetenskapen och det konstruktivistiska
perspektivet som menar pé att allt dr flytande. Enkédtsvaren visar pa att de anstéllda motiveras
av att kunna ge arbetsupplidgget individuella anpassningar vilket &r jdmforbart med
Czarniawskas idéer om att en organisation handlar mer om foridnderliga och individuella
processer snarare dn fasta allminna strukturer. Detta forstirks dven i Stahls (2013) mening,
som ocksé pekar pa att mera makt, ansvar och inflytande till arbetarna skapar mer engagemang
for sitt arbete. Resultatet indikerar att ju mindre mojligheter personalen har att skota sitt jobb
upplédgg sjilva, desto mindre tendenser har de att kéinna sig motiverade pa arbetet. Detta kan
vara en effekt av ett strikt ledarskap, dir ledaren forsoker motverka sjilvstindigt handlande
(Grey, 2009). Att forstarka detta system kan goras genom ett flertal aspekter, sdsom att utforma
miljon sa att alla har sin specifika plats inom den. Det strikta ledarskapet ser till att detta
upprétthdlls och att arbetarna har f& mojligheter att &ndra pa den tdnkta utformningen.

Som tidigare ndmnt menar Czarniawska (2017) att ledarens inblandning i de anstélldas arbete
ofta leder till ndgon form av negativ pdverkan pd de anstdlldas arbete. I enlighet med
Czarniawskas slutsatser samt undersokningens resultat kan vi ddrmed séga att det dr mer
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lampligt for ledaren att hélla sig lite pd avstdnd och ldgga sig i s lite som mdjligt for att frimja
personalens sjdlvstidndighet och ddrmed motivation. Dérav blir det 16sa ledarskapet, dér de
anstillda far 6kad frihet och ledaren agerar som ett stod for de anstillda vid behov, det mest
lampliga valet av ledarskapsstil for att frimja motivationen pa arbetsplatsen.

4.5 Resultat och analys - Jag(chefen) upplever att arbetsgruppen gillar att fa ta ansvar
= Jag(arbetaren) kanner mig motiverad pa arbetet

4.5.1 Resultat

Korrelationsanalys
Correlations
(chefen:) Jag
upplever att (arhetare)Jag
arbetsgruppen kanner mig
gillar att fa ta motiverad pa
ansvar. arbetet.
Spearman's rho (chefen:) Jag uppleveratt  Correlation Coefficient 1.000 120
arbetsgruppen gillar att fa Sig. (2-tailed) 776
ta ansvar . : - -
N 8 8
(arbetare)Ja.g kanner mig Correlation Coefficient 120 1.000
motiverad pa arbetet. Sig. (2-tailed) 776 .
N 8 71
Regressionsanalys

Variable Processing Summary

Variahles
Dependent Independent
(chefen:) Jag
(arbetare)Jag upplever att

kanner mig arbetsgruppen
motiverad pa gillar attfata

arbetet. ansvar.
Number of Positive Values 71 8
Number of Zeros 0
Number of Negative Values 0
Number of Missing Values User-Missing 0
System-Missing 10 73
Model Summary and Parameter Estimates
Dependent Variable: (arbetare)Jag kdanner mig motiverad pa arbetet.
Model Summary Parameter Estimates
Equation R Square F df1 df2 Sig. Constant b1
Linear .020 125 1 6 736 2.714 214

The independent variable is (chefen:) Jag upplever att arbetsgruppen gillar att fa ta ansvar ..
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4.5.2 Analys

Analysen for variablerna “jag (chefen) upplever att arbetsgruppen gillar att fd ta ansvar” och
“jag (arbetaren) kinner mig motiverad pd arbetet” skiljer sig fran resterande undersdkningar
dé underlaget ér baserat pa bade chefernas enkédtsvar och arbetarnas enkitsvar. Darfor anvinde
vi istéllet svaren fran samtliga chefer som oberoende variabel och de anstélldas svar som
beroende variabel.

Korrelationstabellen ovan visar en analys av ett eventuellt samband mellan variablerna “Jag
(chefen) upplever att arbetsgruppen gillar att fa ta ansvar” och “Jag (arbetaren) kinner mig
motiverad pd arbetet”. Tabellen presenterar en korrelationskoefficient pa 0,120 vilket pekar pd
att det kan finns ett svagt samband mellan variablerna. Ddremot presenterar tabellen dven ett
p-varde mycket hogre dn 0,05, ndmligen 0,776, vilket innebér att vi inte kan konstatera att
korrelationen mellan variablerna inte &r noll.

Regressions-tabellen presenterar en riktningskoefficient pa 0,214 vilket innebér ett potentiellt
positivt kausalt samband mellan variablerna dér chefens uppfattning om arbetarna paverkar
arbetarnas motivation. Detta innebér att desto mer positiv syn cheferna har pd de anstélldas
vilja att ta ansvar, desto hogre motivation upplever de anstédllda. Daremot talar p-vérdet péd
0,736 for att vi inte kan konstatera att riktningskoefficienten inte &r noll. Dessutom ar vérdet
pa R? 0,020 vilket innebdr att om det skulle finnas ett kausalt samband skulle endast 2% av
fordndringen i arbetarnas motivation vara beroende av chefernas uppfattning gillande huruvida
arbetarna gillar att fa ta ansvar eller inte.

Baserat pd analyserna ovan gir det dédrav inte att sdkert konstatera ett samband mellan
variablerna pa grund av det hoga virdet pd sigma. Det empiriska underlaget dr darmed
otillrackligt for att kunna dra slutsatsen att chefernas uppfattning om arbetarna péverkar
arbetarnas motivation.

Chefernas tankar och syn pd sina anstdllda &r jamforbara med Douglas McGregors (1960)
tankar om hur ledarens grundldggande avseenden pdverkar hur olika organisationer fungerar.
Vi lyfter fram chefernas antaganden om de anstilldas attityder till arbete genom att lata dem
forhélla sig till antagandet “Jag upplever att arbetsgruppen gillar att ta ansvar” med hjilp av
en likertsskala. Om cheferna haller med om antagandet kan vi konstatera att de tillhor den
grupp av chefer som foljer McGregors (1960) Teori Y, alltsa att de besitter en uppfattning om
att de anstdllda i allménhet gillar att ta ansvar och soker efter att {4 l4ra sig nya saker. Haller
de diremot inte med om antagandet placerar vi dem 1 kategorin som foljer McGregors (1960)
Teori X, ndmligen att cheferna besitter en uppfattning om att de anstéllda i allméanhet inte tycker
om att ta ansvar eller lara sig nya saker.

McGregor (1960) podngterar vikten av att vidga perspektivet pa ledarskap genom att titta pd
ledaren, inte bara som en enskild person men som en produkt av ytterligare faktorer sisom
attityder och behov. Genom att granska resultaten kan vi inte konstatera att de anstillda
paverkas av chefernas uppfattning om arbetarnas instéllning till att {4 ta ansvar. Det gar alltsa
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inte att utldsa nadgot specifikt samband mellan variablerna vilket innebér att motivationen bland
de anstéllda forblir detsamma oberoende av chefernas antaganden om de anstélldas attityder
gentemot ansvarstagande. McGregors (1960) Teori Y och Teori X &r dérav inte applicerbara i
detta fallet. Samtidigt konstaterar McGregor (1960) att ledarskap dr komplexa relationer som
paverkas av till exempel omgivning och situation, vilket kan vara en av anledningarna till det
resultatet vi fick baserat pa det begransade empiriska materialet.

4.6 Resultat och analys: Skiftledaren engagerar sig i grupperna = Jag kanner mig
motiverad pa arbetet

4.6.1 Resultat

Korrelationsanalys
Correlations
Skiftledaren
Jag kdnner engagerar sig
mig motiverad i gruppernas
pa arbetet. arbete.
Spearman's rho Jag kinner mig motiverad  Correlation Coefficient 1.000 318"
pa arbetet. ; ;
Sig. (2-tailed) c .007
N 71 71
Skiftledaren engaget;'ar Correlation Coefficient 318" 1.000
sig | gruppernas arbete. Sig. (2-tailed) .007 5
N 71 71
**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Regressionsanalys
Variable Processing Summary
Variables
Dependent Independent
Skiftledaren

Jag kanner engagerar sig
mig motiverad i gruppernas

pa arbetet. arbete.
Number of Positive Values 71 71
Number of Zeros 0 0
Number of Negative Values 0 0
Number of Missing Values User-Missing 0 0
System-Missing 0 0

Model Summary and Parameter Estimates
Dependent Variable: Jag kdnner mig motiverad pa arbetet.

Model Summary Parameter Estimates
Equation R Square F dfl df2 Sig. Constant bl
Linear .079 5.908 1 69 .018 2.614 .266

The independent variable is Skiftledaren engagerar sig i gruppernas arbete..
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4.6.2 Analys

Resultatet ovan skildrar de anstilldas enkétsvar i undersdkningen vi gjorde som syftade till att
hitta ett potentiellt samband mellan skiftledarens engagemang i arbetsgrupperna och de
anstélldas motivation. I korrelationstabellen kan vi se att korrelationskoefficienten mellan
variablerna ér 0,318 vilket tyder pd att det finns ett samband. Eftersom p-vérdet endast &r 0,007,
kan vi med 95% sdkerhet dven konstatera att korrelationen inte ar noll. Ddrmed kan vi genom
det framtagna resultatet konstatera att det finns ett samband mellan arbetarnas uppfattning om
chefens engagemang 1 gruppen paverkas deras motivation. Déremot séger inte
korrelationsanalysen nagot om huruvida det dr hog eller 14g grad av engagemang som Okar
motivationen utan endast att engagemang dar en paverkande faktor ndr det kommer till
arbetarnas motivation. For att maximera motivationen i en specifik grupp &r det ddrav
avgorande att ta reda pd gruppens enskilda preferenser, detta for att kunna anpassa ett strikt
eller 16st ledarskap baserat pa olika grad av engagemang.

Eftersom riktningskoefficienten i regressionstabellen dr 0,266 kan vi dven konstatera att det
finns ett samband mellan variablerna. Med hjalp av regressionsanalysen kan vi nu faststdlla om
sambandet mellan variablerna &r positivt eller negativt. Eftersom riktningskoefficienten har ett
positivt virde innebér det att sambandet &r positivt, det vill sdga att nir chefernas engagemang
i grupperna &kar s okar generellt motivationen ocksa. Aven hir bidrar det 1iga p-virdet till att
vi med 95% sékerhet kan konstatera att riktningskoefficienten inte ar noll. I regressionstabellen
kan vi dven utldsa att R? for analysen dr 0,079 vilket innebér att ndstan 8% av fordndringen i
arbetarnas motivation kan tolkas bero pd chefernas engagemang i gruppernas arbete.

Murphy och Fiedler (1992), McGregor (1960) och Kuhnert (1994) formulerar idén om att ett
16st ledarskap implementeras genom att vara involverad i de anstélldas arbete pa ett horisontellt
plan medans de tolkar ett strikt ledarskap som mindre delaktighet men tydliga instruktioner for
vad som skall dstadkommas och hur mélen skall nds. Daremot skiljer sig deras asikter nér det
kommer till huruvida de olika ledarskapen dr 6msesidigt uteslutande pé en arbetsplats eller om
de kan kombineras. Murphy och Fiedler (1992) och McGregor (1960) menar att anstéllda med
en ledare som praktiserar 16st ledarskap har storre bendgenhet att engagera sig i sina
arbetsuppgifter dn de anstéllda som har ledare som praktiserar strikt ledarskap. Detta stimmer
overens med den positiva riktningskoefficienter vi fatt fram genom regressionsanalysen da kat
engagemang leder till 6kad motivation.

Det gér dven att teoretisera kring vilken typ av ledarskap som préglar engagemanget. Hogre
motivation 1 samband med hogre engagemang av chefen, kan vara en produkt av ett 16st
ledarskap. Det 16sa ledarskapet kan komma till uttryck genom tvavidgskommunikation och en
bra dialog mellan personal och chefer (Naile och Selesho , 2014), vilket kridver engagemang
men inte nddvéndigtvis styrning eller kontroll.
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4.7 Resultat och analys - Vi har mojlighet att ta egna initiativ i gruppen = Jag kdanner
mig motiverad pa arbetsplatsen

4.7.1 Resultat

Korrelationsanalys
Correlations
Vi har
maojlighet att

Jag kdnner ta egna

mig motiverad initiativ i

pa arbetet. gruppen.
Spearman's rho Jag kanner mig motiverad Correlation Coefficient 1.000 3327

pa arbetet. ; ;
Sig. (2-tailed) - .005
N 71 71
Vi har mojlighet att ta Correlation Coefficient 3327 1.000
initiativ i :

egna Inftativ I gruppen Sig. (2-tailed) .005 .
N 71 71

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Regressionsanalys

Variable Processing Summary
Variables
Dependem Independent
Vi har
maojlighet ant
Jag kanner 1 egna
mig mativerad Inivatw i
pd arbeter gruppen.
Number of Positive Values 7
Number of Zeros
Number of Negative Values
Number of Missing Values User-Missing
System-Missing

71

oOC O C -
o0 oo

Model Summary and Parameter Estimates
Dependent Vanable: Jag kanner mig motwerad pa arbetet.
Model Summary Parameter Estimates
Equation R Square F dfl df2 Sig. Constant bl

Linear 068 5.010 1 69 .028 2.646 .249
The independent variable is Vi har mojlighet att ta egna inttiativ i gruppen,.

4.7.2 Analys

I jamforelsen ovan, mellan variablerna “Vi har mdjlighet att ta initiativ i gruppen” och “Jag
kédnner mig motiverad pa arbetet” syftas det att urskilja ett potentiellt samband mellan dessa
variabler och dven om det kan urskiljas ndgon kausalitet. Genom korrelationstabeller gér det
att urskilja att det indikeras ett svagt positivt samband mellan variablerna. De 71 stycken
respondenternas svar gav ett utfall som visar att korrelationskoefficienten ar 0,332. P-virdet
visar dessutom ett virde pa 0,005, vilket &r under p-vérdets grians. Det gor att vi med stor
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sdkerhet kan anta att korrelationen inte dr 0. Indikationen dr darmed att vi kan med sédkerhet
anta att det finns en svag positiv korrelation mellan variablerna.

Genom att dven se pd regressionsanalysen mellan variablerna “Vi har mgjlighet att ta egna
initiativ i gruppen” som den oberoende variabeln och jag kinner mig motiverad pa arbetet som
den beroende variabeln, s& ser vi att det gar att urskilja en svag positiv paverkan, da den
oberoende variabelns b-koefficient ligger pa 0,249. P-virdet indikerar dven 0,028, vilket ar
under p-vérdets grind. Det ger att vi kan anta med 95 procents sdkerhet att koefficienten inte
ar 0. R? ger dessutom ett utfall pa 0,068 vilket indikerar att 6,8 procent av utfallet i den
beroende variabeln kan forklaras av den oberoende variabeln.

Utfallen ovan kan ses indikera att det finns ett potentiellt samband och &ven en liten kausalitet
kring variablerna. Mdjligheten till att ta initiativ indikerar ett 16st ledarskap och indikationen
att detta forhallningssitt leder till 6kad motivation, indikerar da dven att 19st ledarskap har en
positiv inverkan pd motivationen. Stahl (2013) pekar pa hur 6verlatandet av ansvar, inflytande
och makt kan 6ka motivationen hos personalen genom att skapa engagemang och mening med
sitt arbete. Mojligheten att ta initiativ pd arbetsplatsen skapas namligen genom att arbetarna fir
den befogenhet och fortroende som behdvs for att bade kunna och vilja ta initiativ. Det 16sa
ledarskapets prigling av mindre centralstyrd utformning och dér personalen har autonomi att
paverka sitt arbete dr tvirtemot vad som utformas géllande ett strikt ledarskap. Den centrala
styrningen och avrddan till autonomi i det strikta ledarskapet, skapar istéllet fa incitament och
mdjligheter att ta initiativ och forsoker istédllet skapa en styrning och dvervakning av arbetet
som personalen ska hélla sig inom, vilket dr vad Foucault (1975/2004) skulle beskriva som en
fordelning av individerna i rummet. Detta yttrar sig bland annat genom att forstarka ett uppstyrt
system dér den anstdllda har sin plats och ddrmed méste forhdlla sig till forbestdmda
tillvigagangssitt 1 sitt agerande (Foucault, 1975/2004). Mojligheten till att ta initiativ bottnar
dven 1 att personalen vagar och kénner sig bekvdma i att inte behdva ga via chefen for att fatta
beslut. Naile och Selesho, (2014) pekar pa tendenserna kring att ett strikt ledarskap bottnar
mycket i den makt och auktoritet som chefen har, vilket resulterar i att ledningen fattar mer
ensidiga beslut och att kommunikation och beslut ofta sker fran cheftill anstéllda utan att gagna
feedback. Att de arbetare som har mojlighet till initiativtagande tenderar kédnna okad
motivation, kan indikera att de tendenser kring det strikta ledarskapet inte dr lika prevalenta
hos deras chefer. Czarniawska (2017) pekar i linje med detta pa att ledarens agerande och
inblandning kan ha en negativ effekt pa det som utfors. Arbetarna ér ju de som jobbar praktiskt
med verksamheten och aterigen som Stahl (2013) pdpekar sa skapar inflytande och ansvar till
arbetet ett storre engagemang for arbetet. Vilket vi kan ses som ett postheroiskt ledarskap, dar
inte chefen blir mittpunkten for allt och ska ldgga sig i alla aspekter av procedurer, utan istéllet
finnas tillgdnglig som ett stod for arbetarna s att de kan skota sina jobb béttre (Czarniawska,
2017).

Att de anstdllda upplever att de har mgjlighet att ta egna initiativ tyder pé att fenomenet
participative decision making praktiseras pa arbetsplatsen. Som tidigare nimnts upplever inte
de anstillda ett stindigt behov av att ga till chefen for att kunna fatta beslut utan gor det sjélva
pa eget initiativ. I enlighet med resultatet kan vi uttyda att anstdllda upplever viss forhojd
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motivation av att fa praktisera participative decision making. Detta dverensstimmer med Sagie
mfl.’s (2002) pastaende om att delat organisatoriskt inflytande mellan chefer och arbetar leder
till positiva effekter pd attityd och beteende péd arbetsplatsen och dérav organisatoriskt
engagemang. Detta indikerar att ett 16sare ledarskap dér arbetarna tillats vara mer autonoma
och dirmed ta initiativ i sitt handlande har en positiv inverkan pa arbetarnas motivation.

4.8 Resultat och analys - Det finns strikta regler kring hur gruppen ska lagga upp sitt
arbete.= Jag kanner mig motiverad pa arbetet.

4.8.1 Resultat

Korrelationsanalys
Correlations
Det finns
strikta regler
kring hur
Jag kinner gruppen ska
mig motiverad ~ lagga upp sitt
pa arbetet. arbete.
Spearman's rho Jag kdnner mig motiverad Correlation Coefficient 1.000 .099
pa arbetet. Sig. (2-tailed) ) 410
N 71 71
Egt ﬂr;‘ns strikta reglfr Correlation Coefficient .099 1.000
ring hur gruppen ska . e
ligga upp sitt arbete. Sig. (2-tailed) 410 .
N 71 71
Regressionsanalys
Variable Processing Summary
Variables
Dependent Independent
Det finns
strikta regler
kring hur
Jag kanner gruppen ska
mig motiverad  12gga upp sitt
pa arbetet. arbete.
Number of Positive Values 71 71
Number of Zeros 0 0
Number of Negative Values 0 0
Number of Missing Values User-Missing 0 0
System-Missing 0 0
Model Summary and Parameter Estimates
Dependent Variable: Jag kanner mig motiverad pa arbetet.
Model Summary Parameter Estimates
Equation R Square F dfl df2 Sig. Constant bl
Linear .005 .363 1 69 549 3.422 .056
The independent variable is Det finns strikta regler kring hur gruppen ska ligga upp sitt

arbete..
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4.8.2 Analys

I jimforelsen ovan, mellan variablerna “Jag upplever att det dr strikta regler kring hur gruppen
ska ldgga upp sitt arbete.” och “jag kdnner mig motiverad pé arbetet” syftas det att urskilja ett
potentiellt samband mellan dessa variabler och om vi dven kan identifiera ndgon kausalitet.
Genom korrelationstabellen gér det att urskilja att det finns ett ytterst svagt positivt samband
mellan dessa variabler. De 71 stycken respondenternas svar, gav ett utfall som visar en
korrelationskoefficient pa 0,099, vilket dr véldigt svagt positiv. p-virdet ligger dessutom pa
0,410 vilket &r tydligt 6ver p-vérdets grins, vilket gor att vi inte kan forkasta mdjligheten for
att korrelationen inte existerar.

Genom att titta pa regressionsanalysen mellan samma variabler, med “Det finns strikta regler
kring hur gruppen ska ldgga upp sitt arbete “som den oberoende variabeln och “Jag kdnner
mig motiverad pd arbetet.” som den beroende variabeln, sa ser vi att det finns mycket svag
paverkan med hog osékerhet. Den oberoende variabelns b-koefficient ligger pa 0,056, vilket dr
véldigt svagt positivt. p-virdet ligger dessutom pa 0,549, vilket &r hogt 6ver p-vérdet, vilket
gor att vi inte kan utesluta att b-koefficienten inte dr 0. R? visar dessutom en ytterst liten
paverkan pa 0,005, dir den oberoende variabeln endast kan forklara 0,5% av utfallet i den
beroende variabeln.

Resultaten frdn denna jimfOrelse visar ett utfall av spridda tendenser dér det finns véldigt
svaga, om inte icke existerande samband mellan variablerna. Detta utfall indikerar att utfallen
mellan arbetarnas svar kring dessa aspekter har varit véldigt spridd och det ddrmed funnits en
stor varians 1 svaren. Detta behdver inte indikera att det inte gér att urskilja mening i detta
utfall, mindre 4n att det inte finns ndgon mening. Eftersom det inte ar en ledarskaps aspekt som
undersoks explicit, utan en arbets-utformnings variabel, kan det mojligtvis gé att urskilja
intressant implikationer genom att forsoka forsta vad ledarskapet kan ha haft for implikationer
1 detta utfall.

Strikta regler kan ta sig i uttryck antingen direkt genom en utformning som ska f6ljas och hur
personalen kdnner att de maste forhélla sig till den utformningen. Det kan ddrmed teoretisk
finnas en strikt utformning och strikta regler, men ledaren kan genom sitt antingen strikta eller
16sta ledarskap paverka hur personalen forhéller sig till den strukturen. Arbetare som indikerar
att det finns strikta regler kring hur gruppen ska ligga upp sitta arbete och att detta har ett
samband med minskad motivation, kan ddrmed indikera att ett strikt ledarskap forstirker och
uppritthdller den utformningen. Likt Foucaults (1975/2004) tankar kring fordelning av
individer i rummet, s vill man skapa ett produktivt system genom att rangordna och strukturer
miljon och minniskorna déri. Vilket dven har tendenser av Byrakrati och Scientific
management, vilket Grey (2009) papekar dr podngen: att standardisera processerna som utfors
efter bestimda lagar, regler och utfoéranden. Det strikta ledarskapet yttrar sig ddrmed genom att
det forstirker denna struktur vilken personalen ska hilla sig inom. At andra héllet sa kan
arbetare som upplever att det finns strikta regler kring hur gruppen ska lédgga upp sitt arbete,
dven kinner mer motivation pd arbetet. Detta kan teoretiskt bero pa att ledaren genom ett 19st
ledarskap inte forstirker de strukturerna som finns, vilket inte gor att arbetarna kdnner sig

32



begrinsade pa grund av dem. Som nidmnt tidigare sa jobbar alla arbetare efter samma skrivna
rutiner och regler. Det som skiljer dem 4t i detta avseende ar hur vil de forhaller sig till dessa
regler och i vilken grad ledarskapet forstirker dem. Ett 16st ledarskap som ger personalen mer
autonomi och ansvar (Stahl, 2013) ldgger inte vikt i att forstérka eller 6vervaka att strukturerna
efterlevs, utan har fortroende for att personalen skdter sitt jobb och skoter sig efter de strukturer
som finns. Detta ger dirmed arbetarna mdjligheter att efterleva de strukturer de finner lampliga
och vara mindre foljsam kring det som de ser som onddigt eller alltfor byrékratiskt. Det finns
ddrmed en strikt struktur, men om ett 16st ledarskap utdvas behover inte detta paverka
arbetarna. Istéillet kan deras motivation vara hog pa grund av ett 10st ledarskap, trots att det
formellt finns strikta strukturer och regler.

5. Sammanfattning och slutsats

Studien har haft for avseende att besvara den givna fragestéillningen: Hur pdverkas arbetarnas
motivation av strikt respektive lost ledarskap? Syftet med studien har varit att med hjilp av en
kvantitativ undersokning identifiera hur ett strikt respektive 19st ledarskap préglar arbetarnas
motivation i en tillverkningsindustri. Vi har genom enkiter besvarade av bade chefer och
arbetare kunnat identifiera diverse variabler som har ett samband med arbetarnas upplevda
motivation med utgédngspunkt i strikt och 16st ledarskap. Vi valde att avgrdansa anvindandet av
materialet genom att analysera sex stycken samband. Mer konkret valde vi att anvinda
variabeln “Jag kdnner mig motiverad pd arbetet” som den beroende variabeln 1 fyra av sex
samband dé& djupare forstaelse for arbetarnas motivation var centralt for att kunna besvara
fragestéllningen. Genom dessa sex samband har det kunnat presenteras utfall som blivit mojliga
att tolka utifrdn vart teoretiska ramverk. Resultaten som vi har kunnat urskilja genom att
undersoka relevanta aspekter kring ledarskap pé arbetsplatsen och se dessa ur perspektiv kring
strikt och 10st ledarskap, har foljaktligen resulterat i ett flertal intressanta insikter.

Initialt har det gatt att faststdlla att ledarskapet har en betydande inverkan péd personalens
motivation och att det dven fanns en stark uppfattning om att ett fordndrat ledarskap hade
kunnat leda till 6kad motivation, detta kunde vi tydligt urskilja i den univariata framstéllningen.
Att detta var fallet var en signifikant upptéckt och la grunden for forutséattningen att det skulle
finnas ett behov eller intresse for att ga vidare med undersokningen. Att ledare tar en aktiv roll
bland personalen har Fusch och Fusch (2015) studier visat, kan ha en signifikant paverkan pa
hela organisationen och det kan yttra sig pa flera sétt beroende pa ledarskapsstilar. Detta
bekriftas 1 denna organisation dé ledarskapet visat sig ha en tydlig paverkan pa personalen.

Direfter har det genom de bivariata analyserna gatt att utveckla den initiala upptéckten genom
att vidare undersdka vad relevanta variabler hade for samband med personalens motivation.
Det gick hér att urskilja att alla sex analyser hade nigot att siga om hur vi potentiellt kan tolka
det strikta och l9sa ledarskapets padverkan pa motivationen. Flera av de bivariata analyserna
visar att frihet och mdojlighet till initiativtagande generellt har ett positivt samband med
motivationen hos de anstéllda. Med hjilp av regressions-analyserna kan vi dérav prediktera att

33



aktiviteter som karaktdriseras av 16st ledarskap kan bidra till 6kad motivation. Detta innebér att
ett 10st ledarskap ddr de anstdllda far svingrum att utvecklas och strukturera upp sitt arbete pa
egen hand é&r att foredra om malet ar att 6ka motivationen hos de anstillda, 1 kontrast till ett
strikt ledarskap. Detta stirker vad vi kunnat se i tidigare studier, didr Olayisade och Awolusi,
(2021) upptéckte fordelar for personalen till foljd av ett 16st ledarskap. Det har vidare ddrmed
inte gatt att se nigra indikationer pd att variabler kring ett mer strikt ledarskap haft ndgon
positiv paverkan pa motivation, utan resultaten indikerar det motsatta. Dérav drar vi slutsatsen
att ett strikt ledarskap inte dr att foredra om malet &r att 6ka motivationen bland arbetarna.

Det har dven visat sig genom resultatet att chefernas uppfattning om de anstélldas arbetsglddje
och vilja att ta ansvar har en viss paverkan pa de anstélldas motivation. Chefer som har en
uppfattning om att de anstdllda strdvar efter att fi ta ansvar har enligt resultatet i viss
utstrdckning dven mer motiverade anstillda, medans chefer som ser sina anstéllda som lata och
gérna undviker att ta ansvar pdverkar omedvetet sina anstilldas motivation negativt. Daremot
visar tabellerna ett hogt virde pa sigma vilket innebér att resultatet inte kan anses statistiskt
signifikant och vi drar dirav inga specifika slutsatser av det enskilda testet. Daremot kan vi se
1 den univariata analysen att ledarskap definitivt har en betydande inverkan pa personalens
motivation. I liknande mening visar Stahls (2013) studie pa att ett 16st ledarskap med hog
autonomi &t arbetarna kan leda till positiva effekter. Han pekar huvudsakligen pé att ett okat
ansvar, paverkansmojlighet och autonomi, visat sig lett till 6kad motivation (Stahl, 2013). Att
ansvar och mojlighet att forvalta ansvaret verkar ha en positiv inverkan pa motivationen verkar
darmed stérkas av studiens resultat.

6. Vidare forskning

I studien har det framkommit att det tenderar finnas fordelar for motivationen hos personal
inom tillverkningsindustri nér ledarskapet priglas av en 10s ledarstil, kontra en strikt
ledarskapsstil. Detta stirker fynden i tidigare studier som ocksé pekar pa att ett 16st ledarskap
kan ha positiv paverkan pa personalen och foljaktligen organisationen. Fortsatta studier inom
omrédet hade kunnat genomfora liknande studier pa en organisation med storre personalstyrka.
Detta hade kunnat ge ett storre urval, vilket ytterligare stirkt trovdrdigheten i resultaten.
Alternativ kan en liknande studie goras pa en liknande utformad organisation, genom att géra
en kvalitativ analys. Darmed kan mer ingédende material himtas, om mojligheter for att hantera
det signifikant stora materialet finns det vill siga.

Det hade dven varit intressant for fortsatta studier att inkludera produktionsstatistik i analysen.
Detta var ambitionen i denna studie men tyvirr fanns det inte mojligheter pa grund av sekretess.
Om produktionsstatistik hade gatt att inkludera sa hade det varit intressant att undersoka vad
de olika ledarskapsstilarna har for de facto effekt pa produktionen. Detta hade potentiellt kunna
skapa fOrutsittningar att utforska om det finns en ultimat niva dér ett 16st ledarskap har en
ultimat paverkan pa de anstédlldas motivation och dér dven produktiviteten ligger som hogst.

34



7. Kallforteckning

Allen, M. (2004). Understanding Regression Analysis. Washington State University: Plilenum
Press.

Bryman, A. (2016). Samhdllsvetenskapliga Metoder. Oxford university press. s. 51, 170-171,
294, 409-412, 415-422, 424

Crawford, S. (2006). Correlation and Regression. Published in Circulation, Volume 114, Issue
19, November 7th.

Czarniawska, B. (2017). En teori om organisering. Studentlitteratur. s. 99-101

Troein, M.L. (2022). Vi bevittnar just nu ett exceptionellt modigt ledarskap. Dagens Nyheter,
https://www.dn.se/ledare/martin-liby-troein-vi-bevittnar-just-nu-ett-exceptionellt-modigt-
ledarskap/

Foucault, M. (1975/2004). Overvakning och straff. Arkiv forlag. , s147, 190,

Fusch, P och L. (2015). Leadership and Conflict resolution on the production line. Vol.4 (1)
DOI:10.5590/IJAMT.2015.14.1.02. s.21-23, 27-29.

Nilsson, S. (2022). Vi behover ledare som ser oss och som bryr sig om oss.
https://www.ths.se/arkiv/berattelser/2022-03-22-vi-behover-ledare-som-ser-oss-och-bryr-sig-
om-oss.html

Grey, A. (2009). En mycket kortfattad, ganska intressant och ndgorlunda billig bok om att
studera organisationer. Sage Publication London. 2012. s. 25, 26, 51-52, 71, 72,78, 143.
Grint, K. (2010). Leadership - A very short introduction. Oxford University Press.

Kohn, A. (1993). Why Incentive Plans Cannot Work. HBR. Available at:
https://hbr.org/1993/09/why - incentive - plans - cannot - work

Kuhnert, K. W. (1994). Transforming leadership: Developing people through delegation. In B.
M. Bass, & B. J. Avolio, Improving organizational effectiveness through transformational
leadership (pp. 10-25). Thousand Oaks, CA: Sage.

Lind, R. (2019). Vidga vetandet. Teori, metod och argumentation i samhdllsvetenskapliga
undersokningar. Studentlitteratur. 2019. s. 43

35



Maslow, A.H. (1943). “4 Theory of Human Motivation”. In Psychological Review, 50 (4), 430-
437.

McGregor D. (1960). The Human Side of Enterprise. McGraw-Hill: New York

Murphy SE, Fiedler FE. (1992). Cognitive resource theory and utilization of the leader's and
group members' technical competence. Leadership Quarterly 3: 237

Naile, 1., Selesho, J. (2014). The role of leadership in employee motivation: Mediterranean
Journal of Social Sciences: MCSER Publishing, Rome-Italy.

Olayisade, A. & Awolusi, O. (2021). The Effect of Leadership Styles on Employees
Productivity in the Nigerian Oil and Gas Industry. Vol 13 (1) https://ojs.amhinternational.com,
s. 47-50, 56-60.

Rego, A., Sousa, F., Marques, C. & Cunha, M. (2012) . Authentic leadership promoting
employees' psychological capital and creativity. Journal of Business Research , 65 (1), 429 -
437.

Saige, A., Zaidman, N., Amichai-Hamburger, Y., Te'eni, D. and Schwartz, D. (2002). An

Empirical Assessment of the Loose-Tight Leadership Model: Quantitative and Qualitative
Analysis. Journal of Organizational Behavior. Vol. 23, No. 3.

Singh, K. (2015). Leadership Style and Employee Productivity: A Case Study of Indian
Banking Organizations. Journal of Knowledge Globalization, 8(2), 39 - 67.

Stahl, F. (2013). Worker Leadership: America's secret weapon in the battle for industrial
competitiveness. MIT Press London. s.10, 13. 128.

36



8. Bilagor

8.1 Enkat: Personal

1. Var god las igenom och kryssa i att du ar inforstadd med studiens syfte. Studien
ligger till grund f&r en uppsats pa grundnivé inom ledarskap pa Géteborgs
Universitet, som ett examinerande moment. Studien ar saledes inte officiell.
Studien ar helt frivillig att delta i och du kan avbryta ditt deltagande nar som helst,
medans du fyller i enkaten. Studien ar helt anonym och inga personliga uppgifter
samlas in, och ingen data kommer ga att koppla till nagon specifik person. Det
insamlade materialet kommer endast att hanteras av behoriga for studien och att
endast anvandas till studiens syfte. Vi ar otroligt tacksamma ifall du vill delta! *

[7] Jag har last, forstatt och accepterar syftet med denna undersdkning

1. Jag har mjligheter att pdverka min arbetsutformning.
1 2 3 4 5
7. Skiftledaren liter grupperna skota sig sjilva.

Stammer inte alls Stammer val 1 2 3 4 5

Stammer inte alls Stammer val
2. Det finns strikta regler kring hur gruppen ska ligga upp sitt arbete.

1 2 3 4 5 . .
8.  Skiftledaren styr hur gruppema ska jobba.
1 2

Stammer inte alls Stammer val 8 4 5

Stammer inte alls Stammer val
3. Vihar mdjligheter att skita virt jobb-uppligg sjilva i gruppen.

1 2 3 4 5 9. Jag kiinner mig dvervakad pa arbetet.
1 2 3 4 5

Stammer inte alls Stammer val
Stammer inte alls Stammer val
4. Vihar mdjlighet att ta egna initiativ i gruppen.
1 2 3 4 5 10. Jag kiinner mig motiverad pd arbetet.
1 2 3 4 5
Stammer inte alls Stammer val
Stammer inte alls Stammer val

5. Skiftledaren har en inverkan pd gruppens arbete.
1 2 3 4 5

11, Jag kiinner att ledarskapet har en inverkan p4 min
1 2 3 4 5

Stammer inte alls Stammer val

Stammer inte alls Stammer val
6. Skiftledaren engagerar sig i gruppernas arbete. 12.  Jag kiinner att ett forindrat ledarskap hade kunnat ka min motivation.
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Stammer inte alls Stammer val Stammer inte alls Stammer val
Vilket skift jobbar dui? *
Markera endast en oval.
() Grdn Vilken fabrik jobbar dui? *
( Bla
Markera endast en oval.
( Lila
( Gul ' Kateter
( Réd __ Forpackning

37



8.2 Enkat: Chefer

Var god I3s igenom och kryssa i att du ar inforstadd med studiens syfte. Studien
ligger till grund for en uppsats pa grundniva inom ledarskap & management pa
Goteborgs Universitet, som ett examinerande moment. Studien ar saledes inte
officiell. Studien ar helt frivillig att deita i och svarande kan avbryta sitt deltagande
nér som helst, medans denne fyller i enkaten. Studien ar helt anonym och inga
personliga uppgifter samias in, och ingen data kommer ga att koppla till nagon
specifik person. Det insamlade materialet kommer endast att hanteras av
behdriga for studien och att endast anvandas till studiens syfte. Vi ar otroligt
tacksamma ifall du vill defta! *

["] Jag har last, forstatt och accepterar syftet med denna undersakning 5.

1. Har du g gitt ndgon ledarsk bildning?
Ja, hogskola. Ja, internt. Nej.
Annat
2. Jag engagerar mig mycket i arbetsgruppema. 7.
1 2 3 4 5
Stammer inte alls Stammer val
3. Jag har stort fortroende for arbetsgruppemna. 8.
1 2 3 4 5
Stammer inte alls Stammer val
4. Jag liter arbetsgrupperna skota sig sjilva. 3.
1 2 3 4 5
Stammer inte alls Stammer val
5. Jag limnar Sver mycket ansvar till arbetsgrupperna.
1 2 3 4 5 10.
Stammer inte alls Stammer val

11.
Jag har méjlighet att anviinda incitament for att lyfta upp bra
resultat, respektive motverka diliga resultat.
1 2 3 4 5
Stammer inte alls Stammer val 12.
Vilket skift ansvarar du for? *
Markera endast en oval. 13.
" Grom Vilken fabrik ansvarar du f&r? *
( Gult
- Markera endast en oval.
( Bld
~ Rod () Kateter
Lila Q Forpackning

Det dr nddvindigt att kontrollera arbetsprocessen.
1 2 3 4 5

Stammer inte alls Stammer val

Det ir nddvindigt att kontrollera gruppernas resultat.
1 2 3 4 5

Stammer inte alls Stammer val
Jag uppmuntrar egna initiativ i gruppemna.
1 2 3 4 5
Stammer inte alls Stammer val

Jag tycker det dr viktigt att arbetsgrupperna strikt foljer den
arbetsutformning som finns.
1 2 3 4 5
Stammer inte alls Stammer val
Jag upplever att arbetsgruppema gillar arbetets utformning.
1 2 3 4 5

Stammer inte alls Stammer val

Jag upplever att arbetsgruppema vill vara med och paverka
arbetets utformning.
1 2 3 4 5

Stammer inte alls Stammer val

Jag upplever att arbetsgrupperna behdver ledning for att nd
milen.
1 2 3 4 5

Stammer inte alls Stammer val
Jag upplever att arbetsgrupperna gillar att ta ansvar.
1 2 3 4 5
Stammer inte alls Stammer val
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