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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 pågående kriget i Ukraina har i sin utveckling belyst ett flertal intressanta aspekter men 
särskilt en är något som vi finner intressant, nämligen ledarskapets inverkan på motivationen. 
Volodymyr Zelenskys agerande har framhävts som berömvärt och en inspiration runt om i 
västvärlden 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 hålla stånd mot 
en övermäktig motståndare och att ledarskapet har varit en nyckelkomponent för att uppnå det, 
finns det lite tvekan kring (Nilsson, 2022). Detta skeende är en åter-uppfriskande påminnelse 
om ledarskapets effekter och hur detta kan motivera människor att jobba och samverka mot ett 
utsatt mål. Detta gäller inte bara krig eller konflikt, utan i alla former av organisering och 
mobilisering för att uppnå mål genom gemensam koordination och ansträngning. Inte minst är 
detta vad företag dagligen jobbar med för att motivera sina arbetare att prestera i linje med 
organisationens mål. Att titta på hur ledarskapet påverkar motivationen inom organisationer 
blir därmed intressant för att förstå hur dessa processer yttrar sig och påverkar de organisationer 
våra samhällen består av.  
 
1.2 Problematisering 

Ett flertal studier pekar på att olika ledarskapsstilar har en stor påverkan på arbetsmoral, 
motivation och produktivitet hos arbetarna (Rego et, al, 2012, och Singh 2015). Kohn (1993) 
visar dock att kortsiktiga incitament inte räcker för att upprätthålla motivation för arbetare i det 
längre perspektivet utan att ledare måste ta hänsyn till andra aspekter för att upprätthålla 
motivationen. Olayisade och Awolusi (2021) pekar på att det finns flera olika ledarskapsstilar 
inom industriell produktion, där vad som kan definieras som löst och strikt ledarskap är de mest 
prevalenta som utövas och följaktligen pekar de på att typen av ledarskap har en stor inverkan 
på personalen. Utifrån egna erfarenheter för oss som forskare av denna studie och våra insikter 
inom produktionen inom medicinteknisk industri har vi fått förståelse för att det finns en stor 
variation i chefernas egenskaper och beteenden. Vi har även fått god insyn i hur dynamisk 
industrin är, där arbetets natur och utformning ständigt uppdateras utifrån teknologiska och 
organisatoriska framsteg. Utifrån dessa premisser finner vi det intressant att bidra till 
forskningen kring ledarskapets inverkan på arbetare, och bidra till att få mer insikt kring ett 
mindre utforskat område, nämligen svensk medicinteknisk industri. Att se till vilken grad en 
dynamisk tillverkningsindustri präglas av ett strikt ledarskap där chefen styr väldigt mycket, 
respektive ett löst ledarskap där mer autonomi lämnas till personalen och se vad det har för 
utfall på arbetarna, blir därmed högst intressant.  

Industrialiseringens framväxt 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 på att göra arbetsprocessen vetenskaplig genom att bryta ner den i flera beståndsdelar 
som kunde mätas. Denna byråkratiska utformning skulle effektivisera arbetet, motverka 
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maskning och andra onödiga moment (Grey, 2009). Syftet var enligt Grey (2009) att rensa bort 
allt självständigt handlande och göra uppgifter kugghjulslika för att uppnå maximal 
produktivitet. De miljöer som präglas av denna princip finns i mångt och mycket kvar idag 
inom många industrier pekar Grey (2009) på. Samtidigt har dock andra former för att 
kontrollera samt effektivisera arbetet och arbetare tillkommit med tidens gång. Human 
Relations och Organisationskultur är bland annat exempel på kända tankesätt för detta ändamål. 
Grey (2009) pekar på att alla former är koncept som ser människor som resurser, det som skiljer 
dem åt är dock genom vilka processer man anser kunna hantera personal mest effektivt.  

Motivation och drivkraft är viktiga komponenter att mobilisera hos personal, vilket kan skilja 
sig stort mellan olika arbetsgrupper och arbetsområden. I Stanley Milgrams experiment 
“Lydnad och auktoritet”(1975) menar Milgram att  en person som ingår i ett strikt system inte 
längre ser sig själv som en enskild individ som drar egna slutsatser och tar egna beslut. Istället 
ser de sig själva som en agent som utför handlingar i enlighet med någon annans önskningar. 
Detta leder till ett skifte i både beteende och attityd hos den anställde (Lind, 2019). Den mer 
autonoma individen kan jämföras med ett human relations perspektiv där de anställda 
genomgår en process med mer fria tyglar medan personen i ett strikt system kan jämföras med 
processen sett ur ett byråkratiskt perspektiv. Stahl (2013) menar att det saknas en fundamental 
del dock i synen på arbetare i produktionsarbete, som förhindrar ökad motivation och 
tillfredsställelse. Att implementera effektiviserings-metoder för effektivitet och HR-koncept 
för bättre tillfredsställelse är användbara aspekter, men att mer överlåtande av kontroll är en 
fundamental princip som utelämnas. Att överlåta ansvar, inflytande och makt till arbetare inom 
industri, menar Stahl (2013) skapar ett engagemang för och även en mening med sitt arbete 
som annars begränsas, därigenom skapas både bättre effektivitet för företaget och mer 
motivation för arbetaren. Genom att undersöka skillnader och likheter mellan strikt och löst 
ledarskap och dess respektive påverkan på arbetares motivation, hoppas vi kunna bidra till ökad 
förståelse för ledarskaps-stilarnas dynamik. 
 
1.3 Syfte 

Syftet med studien är att identifiera hur ett strikt respektive löst ledarskap präglar  motivationen 
hos arbetare i en tillverkningsindustri. Genom att identifiera effektiva ledarskaps-strukturer och 
motivationsfaktorer blir det enklare att skapa förutsättningar som bidrar till en mer 
tillfredsställande arbetsmiljö och ökad motivation.   
 
1.4 Frågeställning 

För att uppfylla uppsatsens syfte utgår vi från följande frågeställning:  

• Hur påverkas arbetarnas motivation av strikt respektive löst ledarskap? 
 
1.5 Avgränsningar 

Med anledning av det omfattande utbudet av ledarskapslitteratur och den stora spridningen av 
uppfattningar kring ämnet, har det valts att avgränsa ämnet till att enbart fokusera på strikt och 
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löst ledarskap och dess potentiella påverkan på arbetares motivation. Detta för att kunna 
genomföra en mer konkret jämförelse mellan två motsatta ledarskapsstilar och skapa en djupare 
förståelse för dess likheter och skillnader. Ytterligare en avgränsning sker i form av begränsat 
empiriskt material. Studien är begränsat till ett bolag, vars verksamhet är beläget i 
Göteborgsområdet. Det fanns ett begränsat antal skift, samt anställda i de fabrikerna vi valde 
att undersöka, där respondenterna som besvarat enkäterna alla arbetar med liknande uppgifter, 
nämligen tillverkning av produkter. Därav begränsas analysen till ett litet urval som syftar till 
att representera tillverkningsindustrin i helhet.  
 
1.6 Relevans 

Relevansen av undersökningen ligger i att identifiera drivkrafter till motivation samt fastställa 
värdefulla förhållningssätt till industriella- organisationer och arbetsgrupper för att i framtiden 
kunna appliceras på likformiga produktionsprocesser. Undersökningen kan därmed bidra till 
fördjupad kunskap inom organisations-studiet med fokus på tillverkningsindustri. Keith Grint 
(2010) menar att ledarskaps-ämnet är ett mycket svåranalyserat och svårförståeligt ämne på 
grund av det enorma utbudet av tidigare forskning. På grund av den stora tillgången till material 
kring ämnet bildas även olika åsikter och tolkningar. Det blir därav relevant att identifiera 
möjliga faktorer som påverkar motivationen på arbetsplatsen och urskilja de mest effektiva 
med avseende på ledarskap och motivation. Undersökningen blir även av relevans för 
organisationen då den tillgängliggör en djupare förståelse för dynamiken mellan chefer och 
arbetare samt visar på diverse tillvägagångssätt för att öka motivationen hos de anställda.  
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2. Teori 
 
2.1 Ledarskap 

Ledarskap och motivation 

Ett effektivt ledarskap inom organisationer är enligt Fusch och Fusch (2015) viktigt för att 
uppnå en hög effektivitet inom produktion. Att ledare tar en aktiv roll bland personalen kan ha 
en signifikant påverkan på hela organisationen och det kan yttra sig på flera sätt beroende på 
ledarskapsstilar (Fusch och Fusch, 2015). Olayisade och Awolusi (2021) pekar på att det går 
att finna flera olika ledarskapsstilar inom industriell produktion, där vad som kan definieras 
som löst och strikt ledarskap är de mest prevalenta som utövas. Deras studier visar att typen av 
ledarskap följaktligen även har en stor inverkan på personalens produktivitet. Gällande strikt 
och löst ledarskap visar deras studie att löst ledarskap har en liten positiv påverkan medan ett 
striktare ledarskap hade en tydlig negativ påverkan på de arbetare (Olayisade och Awolusi, 
2021). I liknande mening pekar Stahl (2013) på att ett löst ledarskap med hög autonomi åt 
arbetarna kan leda till mycket höga effektivitets-ökningar. Han menar på att ett ökat ansvar, 
påverkansmöjlighet och autonomi, leder till ökad självuppfyllelse och motivation (Stahl, 
2013).  
 

Enligt Naile och Selesho (2014) är effektivt ledarskap högst nödvändigt för att skapa 
motivation hos anställda. Han menar på att framgångsrika ledare har förmågan att influera sina 
följare både till att bidra till genomförandet av gemensamma mål i organisationen men också 
personliga mål på individnivå. Alla organisationer är organiserade på ett eller annat sätt och att 
hitta ett optimalt sätt är mer eller mindre orimligt. Grey (2009) pekar på att organisering inte 
är någon statisk process som det ofta utmålas i managementutbildningar, utan är en fortgående 
process. Management måste därmed ta hänsyn till flera områden som relevanta för att förstå 
människor än bara arbetsfaktorer (Grey, 2009). Ledarskap och motivation blir därmed 
överlappande fenomen som påverkas av varandra.  
 
Douglas McGregor (1960) formulerar tanken att ledares olika grundläggande avseenden och 
tankar fyller en viktig funktion och har stor påverkan på hur organisationer fungerar. Beroende 
på vilka antaganden olika ledare gör när det gäller människors beteenden kommer 
organisationen att organiseras och hanteras olika. Enligt McGregor (1960) kan dessa 
antaganden delas in i två olika grupper, nämligen Teori X och Teori Y. Teori X vilar på 
antaganden om hur människan i allmänhet ogillar att arbeta och undviker de gärna de får 
möjligheten, medans Teori Y vilar på motsatta antaganden om hur människan gillar att arbeta 
och söker efter att lära sig nya saker och få ta ansvar. McGregor (1960) argumenterade för att 
se på ledarskap från flera perspektiv än enbart ledaren som en enskild person. Några ytterligare 
faktorer som påverkar ett ledarskap är attityder och olika behov bland anställda, grundläggande 
struktur av organisationen där ledarskapet utspelar sig samt andra miljöbaserade faktorer, 
exempelvis sociala, ekonomiska och politiska. Han beskriver ledarskap som komplexa 
relationer mellan olika faktorer och menar på att ledarskap är baserat på relationen mellan en 
ledare och vilken omgivning och situation de har att förhålla sig till.  
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Det finns flera olika tillvägagångssätt som en ledare kan påverka sina anhängare genom, 
exempelvis genom belöning och bestraffning, disciplin, gruppdynamik och kommunikation. 
Trots det faktum att det finns många olika ledarskapsstilar och verktyg är det inte alltid 
självklart vilken stil som är mest fördelaktig på enskilda arbetsplatser (Naile och Selesho, 
2014). Därav blir det intressant att undersöka vilken typ av ledarskap som utövas i de olika 
arbetsgrupperna på organisationen och analysera dess lämplighet i förhållande till motivation 
med hjälp av tidigare forskning och tillgänglig litteratur. I följande stycken görs en uppdelning 
av ledarskap i två kategorier, nämligen strikt ledarskap och löst ledarskap.  
 
2.2 Strikt ledarskap 

Den strikta ledningen är ett annat förhållningssätt vilken ledare kan applicera som en 
ledarskapsstil. Strikt ledarskap karaktäriseras delvis av att ledaren tilldelar sina anställda 
tydliga ramverk för hur beslut skall fattas för att stämma överens med ledarens visioner. 
Tidigare utförda empiriska studier har visat på att strikt ledarskap ökar anställdas prestationer 
samt attityder. Sagier mfl, (2002) syftar i sin studie till att undersöka hur participative decision-
making (PDM) och strikt ledarskap påverkar attityder på arbetsplatsen och hur de relaterar till 
varandra. De utgår från The loose-tight model of leadership när de genomför studien och menar 
på att med tanke på förhållningssättets olika krav blir det intressant att se om de är kompatibla 
med varandra eller inte (Sagier mfl, 2002).  
 

Hierarki och standardisering 

Det strikta ledarskapet präglas av en central och hierarkisk styrning. De arbetande har mindre 
autonomi för att sköta sitt jobb på det sätt de finner lämpligt och istället präglas det av en 
striktare befälskedja och begränsade alternativ för arbetssätt och fördelning. Naile och Selesho 
(2014) beskriver det strikta ledarskapet som en normaliserad syn på ledarskap där ledaren 
förlitar sig på sin makt och auktoritet som följer av dennes position i organisationen. Detta 
förhållningssätt till sin position karaktäriseras av övervakning av de anställdas arbete och 
attityder på nära håll samt att ledningen fattar beslut mer ensidigt. De menar att 
kommunikationen på arbetsplatser med strikt ledarskap sker uppifrån och ner med lite fokus 
på feedback från de anställda (Naile och Selesho, 2014). Det strikta ledarskapet präglas av 
inslag av både byråkrati och scientific management. Byråkratiska former löper in i tänkandet 
kring Scientific Management vilket blev två pelare som understödde den industriella 
organiseringsformen. Poängen med dessa är att standardisera processer utefter förbestämda 
lagar, regler och utföranden (Grey, 2009). Rationaliteten som återfinns i regelsystemet ska 
uppnå en effektivitet genom maximal resursutnyttjning och standardiserade tillvägagångssätt. 
I praktiken innebar det att arbetsprocessen görs uttänkt på förhand genom att bryta ner den i 
flera beståndsdelar som kunde mätas, vilket effektiviserar arbetet, samt motverkar maskning 
och andra onödiga moment (Grey, 2009). Arbetsledningen befäster därmed alltmer kontroll 
genom att motverka allt självständigt handlande och göra uppgifter kugghjuls-lika (Grey, 
2009). Ledaren ser därav till att det finns ett genomtänkt system att följa och att de anställda 
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håller sig inom de uttänkta ramarna. Grey (2009) är dock kritisk att det funkar effektivt 
eftersom det istället kan uppstå en diskrepans mellan de formella reglerna som utfästes, och 
det som faktiskt genomförs.  
 

Utformning och straff 

Det strikta ledarskapet kan ses omfamna och förstärka en struktur vilket disciplinerar in 
subjekten i ett slutet system, detta är vad Foucault (1975/2004) skulle benämna som en 
fördelning av individer i rummet. Genom att rangordna och strukturera miljön och människorna 
däri, vill man skapa ett produktivt system som disciplinerar sig självt (Foucault, 1975/2004). 
Detta går till genom att bland annat utforma en sluten miljö, utforma miljön så att alla individer 
däri har sin plats och inte kan kommunicera, se till att de platser individerna har är funktionella 
och därmed har ett syfte, se till så att alla är utbytbara (Foucault, 1975/2004). Det strikta 
ledarskapets roll ligger i att understödja och förstärka detta system. Genom att se till så att man 
fördelar individerna i rummet på detta sätt, skapas möjligheter för ett strikt ledarskap att yttra 
sig. Ytterligare så kan denna indelning förstärkas genom en rytmisk uppdelning av tiden, 
återkommande arbete och olika former för övervakning och betygssättning. Det strikta 
ledarskapet ses därmed i liknande former som Grey påpekar, att vilja utforma, kontrollera 
övervaka en miljö, med minimala möjligheter för individerna att själva utforma och efterleva 
de arbetssätt och upplägg som de själva hade utformat.  
 

När Foucault (1975/2004) beskriver förändringsprocessen av straffets fokus i övervakningen 
menar han på att bestraffning och belöning utgör en disciplinär anordning som bildar ett system 
i vilket man kan sära på goda och dåliga individer (Foucault, 1975/2004). Foucaults 
(1975/2004) system bidrar till ökad disciplin och förutsägbarhet bland den grupp det utförs på 
vilket underlättar arbetet för ledarna genom att normalisera ett disciplinerat arbetssätt bland de 
anställda (Foucault, 1975/2004). Därav kan framför allt tillämpad bestraffning jämföras med 
en högre grad av strikt ledarskap då cheferna anser det nödvändigt med nära övervakning och 
specifika arbetsuppgifter. Genom att undersöka eventuella tillämpningar av belöning och 
bestraffning i organisationen är det möjligt att applicera en förklaringsmodell av valda 
ledarskapsstilar och motivation hos de anställda.  
 

Människosyn 

McGregors (1960) Teori X är som tidigare nämnt baserat på antaganden som beskriver 
människan som någon som ogillar att arbeta och undviker det gärna om de får möjlighet till 
det. Teorin menar att i allmänhet behöver människan bli kontrollerad i viss mån för att 
genomföra ansträngningar för att nå organisationens mål. McGregor (1960) menar att externa 
hot och straff kan komma att bli nödvändiga för att få anställda att prestera på grund av dess 
låga engagemang. Huvudsyftet för en människa som passar in på Teori X prioriterar säkerhet 
mer än någonting annat och undviker gärna att ta ansvar (Kopelman, m.fl, 2008). Genom att 
applicera dessa antaganden på organisationen kan vi konstatera huruvida organisationen 
använder sig av det strikta ledarskapet och dess verktyg, samt hur det påverkar de anställdas 
motivation.  
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2.3 Löst ledarskap  

Sagie mfl. (2002) skriver om fenomenet participative decision-making (PDM) som är en 
process där ledare och anställda delar på inflytandet. Enligt en lång historia av tidigare 
forskning kan det konstateras att ett omfattande användande av PDM leder till diskreta positiva 
effekter på attityd och beteende på arbetsplatsen (Sagie mfl, 2002). Det faktum att de anställda 
får vara med och bidra i diverse organisatoriska beslutsfattanden leder till ökat organisatoriskt 
engagemang och jobbtillfredsställelse. Dessa attityder till arbetet leder i sin tur ofta till ökad 
effektivitet och acceptans vid eventuella förändringar i organisationen (Sagie m.fl, 2002). 
Faktorer som påverkar effekten av PDM kan delas upp i två delar, kognitiva variabler och 
motivation variabler. Kognitiva variabler inkluderar flödet av information och nytänkande 
ideer medans motivations-variablerna inkluderar faktorer såsom ansträngningar, målsättningar 
och engagemang i organisatoriska gemensamma beslut (Sagie m.fl, 2002).  
 

Utformning 

Löst ledarskap präglas av en mindre centralstyrd utformning av arbetet, där personalen har 
autonomi att utforma arbetet utifrån eget tycke. Man litar på att personalen tar ansvar för sitt 
arbete och utgår därmed från att ledaren har förtroende för personalen att förvalta ansvaret på 
ett bra sätt. Att överlåta ansvar, inflytande och makt till arbetarna är något som Stahl (2013) 
menar, skapar ett engagemang för och även en mening med sitt arbete, som annars begränsas. 
Därigenom skapas både bättre effektivitet för företaget och mer jobbglädje för arbetaren. 
Czarniawska (2017) pekar i samklang med Grey (2009), att ledarens agerande och inblandning 
i många fall leder till en negativ påverkan på arbetet som utförs. Ledaren bör istället lägga sig 
i så lite som möjligt och därmed lämna över mycket autonomi för personalen samt finnas 
tillgänglig som ett stöd för personalen för att underlätta deras jobb vid behov. Det lösa 
ledarskapet präglas således av ett post-heroiskt ledarskap, där ledaren inte blir mittpunkten i 
sammanhanget som styr och ställer, utan agerar istället som ett stöd för de arbetande.  

Social-konstruktivism 

Socialkonstruktivismen som perspektiv bidrar med diverse intressanta infallsvinklar för denna 
uppsats om hur olika typer av ledarskap påverkar arbetsgrupper inom tillverkningsindustri. 
Dels det faktum att den enskilda människan inte kan åstadkomma mycket på egen hand utan 
produktionen bör fungera som en social process. På grund av människors olika bakgrund och 
förutsättningar uppstår olika modifierade metoder som inte hade varit möjliga att utforma för 
en enskild individ. Czarniawskas litteratur förväntas kunna appliceras på fallstudien genom att 
sätta betydelsen av att se organisering som ett handlingssätt i relation till produktionsenheten 
på organisationen. Det förväntas förklara hur olika delar på arbetsplatsen och de anställdas 
prestationer hänger ihop för att kunna uppnå gemensamma mål. För att konkretisera denna 
process kan verktyg såsom organisationsscheman eller nätverkskartor användas. Czarniawskas 
idé om att organisationen är ett resultat av interaktion mellan människor som genomgår en 
kontinuerlig process kan delvis kopplas till Seleshos  antaganden om motivation, nämligen att 
även motivation är en pågående process där ett tillfredsställt behov blir ersatt med ett nytt behov 
(Naile och Selesho, 2014). Czarniawska (2017) menar att organisationen därmed bör 
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analyseras som en praktik snarare än en färdig konstruktion, där socialpsykologin spelar en stor 
roll för att förstå dess sätt att fungera.  För att ge utrymme för dessa processer kan det antas 
lämpligt att tillsätta ett löst ledarskap för att främja motivation och innovation. 

Människosyn  

Det lösa ledarskapet är jämförbart med Douglas McGregors (1960) Teori Y som fokuserar på 
integrationen av individuella och organisatoriska mål. Teorin utgår från antaganden om att 
människans fysiska och mentala ansträngning på arbetet är naturligt och anställda gillar i 
allmänhet att arbeta. McGregors (1960) Teori Y menar på att arbete är en potentiell källa till 
personlig tillfredsställelse men också en källa till straff, inte i form av externa hot utan i form 
av självkontroll och självriktning. Människor med uppfattningar i enlighet med Teori Y ser sitt 
engagemang till olika mål som en viktig del av sina prestationer (Kopelman, m.fl, 2008). Dessa 
människor når vad Abraham Harold Maslow (1943) kallar för den högsta typen av mänskliga 
behov, självförverkligande, genom ansträngning för att nå gemensamma mål i en organisation 
(Maslow, 1943). Teori Y innefattar även uppfattningen om att människan utvecklas och lär sig 
genom att söka och ta ansvar. Om en människa undviker ansvar är det mer rimligt att det beror 
på enskilda upplevda erfarenheter. Dessa antaganden syftar till att öka samarbetet och förbättra 
relationer mellan ledare och deras anställda på olika plan. Fokus ligger på att sammanstråla 
personliga och organisatoriska mål på en och samma arbetsplats (Kopelman m.fl, 2008).  

Belöning 

Foucaults (1975/2004) diskussion om belöning och bestraffning yttrar sig annorlunda i en 
organisation med löst ledarskap till skillnad från en organisation med strikt ledarskap. Belöning 
i en organisation som strävar efter att bibehålla ett löst ledarskap kan ske genom mer frihet och 
ansvar för den anställda i fråga. Detta för att främja planering och effektivt arbete utan att 
behöva sätta strikta regler och riktlinjer. Belöning i en organisation med strikt ledarskap bidrar 
däremot inte till ökat svängrum för personlig utveckling utan snarare genom ekonomiska 
fördelar eller beröm till exempel.  

Delaktighet  

Det tidigare introducerade begreppet participative decision-making (PDM) är relevant när löst 
ledarskap undersöks eftersom delaktigheten av anställda i olika typer av beslutsfattanden är 
centralt i en miljö där löst ledarskap praktiseras. En del forskare, såsom Murphy och Fiedler 
(1992) och McGregor (1960), menar att anställda som har ledare som är mer involverade i sina 
anställdas arbete är mer benägna att engagera sig i sina uppgifter än de med en ledare som 
praktiserar ett strik ledarskap och genomför direkt styrning av arbetsuppgifter likt “micro 
managing”. Andra, såsom Kuhnert (1994), menar att PDM och strikt ledarskap är kompatibla 
med varandra, alltså att de två förhållningssätten kan användas 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 
innebär att det har undersökt företeelser av ledarskapets effekter i en praktisk kontext. Vi har 
för studien valt att undersöka ett industriellt bolag inom medicin-teknik, vars företagets 
produktionsavdelning innehåller en stor andel ledarskaps-tjänster. Genom att undersöka hur 
ledarskapet på arbetsplatsen kan förstås i utefter strikt och löst ledarskap, har det därmed 
ämnats ges praktiska insikter som potentiellt kan ha intressanta implikationer för liknande 
verksamheter.  

3.2 Datainsamling och material 

Studien har utgått från kvantitativ data vilket har samlats in genom en fysisk enkätutdelning. 
Detta tillvägagångssätt var fördelaktigt då vi hade en större population att undersöka, vilket 
både optimerade datainsamling och dataanalys. Enkäterna utformades efter en strukturerad 
form och har därmed haft förutbestämda svarsalternativ. Den kvantitativa insamlings-formen 
ansåg vi lämpade sig bättre för att nå ut till ett större antal arbetare och även kom vi fram till 
att strukturerade frågor skulle göra resultaten mer jämförbara än vad en kvalitativ metod hade 
kunnat ge. Enkäten delades ut till samtliga anställda i tio stycken skift och till åtta stycken 
chefer som hade ansvar för respektive skift. Detta gjordes för att få ett så stort och omfattande 
underlag som är möjligt. Totalt valde 71 av ca 85 möjliga arbetare att svara på enkäten, vilket 
gav en svarsfrekvens på ca 84 procent. Samt åtta av åtta chefer, vilket gav en svarsfrekvens på 
100 procent. Enkäten utformades för att vara enkel och tidseffektiv att svara på för att många 
skulle vilja ställa upp och designades efter en vertikal uppställning, vilket enligt Bryman (2016) 
minskar risken för respondenterna att hasta igenom frågorna och därmed svara felaktigt. 
Enkäterna strukturerades upp med hjälp av likertskalor. Respondenten fick alltså ta ställning 
till olika påståenden genom att markera i vilken grad på en skala 1-5 de höll med om 
påståendena (Bryman, 2016). Denna utformning gjorde i kontrast till öppna frågor, att svaren 
blev mycket mer jämförbara. Utformningen gjordes utefter ordinalvariabler, alltså där de 
förutbestämda svaren kan rangordnas efter en skala, men där avståndet inte nödvändigtvis är 
lika stort överallt (Bryman, 2016). Skalan utformades i form av svarsalternativ mellan ett till 
fem, där ett representerar att påståendet stämmer inte alls, två representerar att påståendet 
stämmer inte helt, tre representerar att påståendet stämmer, fyra representerar att påståendet 
stämmer väl och fem representerar att påståendet stämmer mycket väl. Respondenterna 
informerades om strukturen på enkäten och hur de ska tolka svarsalternativen innan de fyllde i 
den. Omfånget på frågor valdes att begränsas till 14 st frågor för cheferna och 12st frågor för 
personalen. Detta grundar sig att vi dels prioriterade svarsfrekvens över djup på svaren, att antal 
frågor var tillräckligt för att undersöka de teoretiska aspekter vi ansåg relevanta och att fler 
frågor hade riskerat svarsbortfall genom att respondenter inte vill ställa upp (Bryman, 2016).  
 
Utefter hur arbetet har fortgått blev det mer och mer tydligt att det inte skulle finnas utrymme 
att undersöka alla aspekter och analysera allt material som vi samlat in, detta gällde i huvudsak 
chefernas svar. Detta faktum grundar sig i att arbetets omfattning begränsar utrymmet för denna 
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möjlighet, vilket gjort att det har behövts göras en prioritering av det material som sågs som 
viktigt och utelämning av övrigt material. Studiens syfte har därmed gjort att fokus har legat 
på personalens svar och bland dessa har vi följaktligen valt ut de variabler som vi såg som mest 
centrala. Det bör dock nämnas att möjligheten för att detta kunde hända var vi medvetna om 
vid datainsamlingen och det samlades därmed in mer material än vad vi har behövt för studiens 
syfte.  

3.3 Operationalisering 

Utefter de teoretiska delar som vi har valt att använda i syfte att undersöka aspekter av ett strikt 
respektive löst ledarskap, så har det formulerats frågor som fångar dessa aspekter (se bilaga). 
Dessa frågor har sedan använts för att designa enkäten. Antal frågor begränsades till att vi 
skulle kunna få plats med alla på ett A4 papper, att antalet frågor på pappret inte skulle 
avskräcka, och att vi skulle få med de relevanta aspekter vi såg ett intresse i. Det resulterade i 
12 frågor för personalen och 14 frågor för cheferna. Det resulterade även i att vissa frågor blev 
snarlika då vi hade utrymme för att ta med det och vi såg hellre att vi fick in överflödig data vi 
kunde avstå från att använda, än att vi lämnade utrymme för maximal datainsamling. Frågorna 
har strukturerats utifrån den ordning vi upplevde skulle ha minst påverkan på respondenternas 
svar, genom att mer neutrala frågor ställts först. Enkätfrågorna är bifogade längst ner i arbetet.  
 

Variabler Teorier Beskrivning 

Jag känner mig övervakad på 
arbetet. ⇒ 
Jag känner att ett förändrat ledarskap 
hade kunnat öka min motivation  

Foucault (1975/2004) 
Naile och Selesho (2014), Grey 
(2009), Czarniawska (2017), Stahl 
(2013), McGregor (1960) 

Arbetarnas uppfattning om att bli 
övervakad på arbetet och hur det 
påverkar deras motivation 

Vi har möjligheter att sköta vårt 
jobb-upplägg själva i gruppen  ⇒ 
Jag känner mig motiverad på arbetet. 

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

Arbetarnas uppfattning om hur frihet i 
arbetsupplägg påverkar deras 
motivation 

Jag upplever att arbetsgruppen gillar 
att få ta ansvar ⇒  Jag känner mig 
motiverad på arbetet 

McGregor (1960) 
Chefernas påverkan på arbetarnas 
motivation baserat på chefernas 
uppfattning om arbetarnas arbetsvilja 

Skiftledaren engagerar sig i 
grupperna ⇒ Jag känner mig 
motiverad på arbetet 

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

Arbetarnas uppfattning om hur 
skiftledarens engagemang påverkar 
arbetarnas motivation 

Vi har möjlighet att ta egna initiativ i 
gruppen ⇒ Jag känner mig 
motiverad på arbetet 

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

Arbetarnas möjlighet att ta egna initiativ 
och hur det påverkar deras motivation 

Jag upplever att det är strikta regler 
kring hur gruppen ska lägga upp sitt 
arbete ⇒ Jag känner mig motiverad 
på arbetet. 

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

Arbetarnas upplevelse kring huruvida 
det finns strikta regler kring 
arbetsupplägg och hur det påverkar 
deras motivation 
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3.3.1 Frågor Personal 

Initialt ville vi fastställa i vilken del av verksamheten de anställda jobbade. Därefter utformades 
frågor baserade på aspekter som grundar sig i hur det strikta respektive lösa ledarskapet 
uttrycker sig. De relevanta faktorerna som vi urskilt från teorin och utformat frågorna efter, är: 
Motivation, Autonomi, Ledning, Utformning, Kontroll, Övervakning. Vi ville få insyn i hur 
grupperna upplever sina möjligheter till påverkan, initiativ och självstyre kring sitt eget arbete. 
Vi ville undersöka aspekter kring hur de anställda såg på chefens roll i detta och därmed om 
och hur chefen agerar kring gruppens arbete. Vi ville även se hur den anställde upplever sin 
situation på arbetsplatsen och sedan uttryckligen hur de ser på sin motivation och om de 
upplever detta påverkas av ledarskapet.  
 
3.3.2 Frågor Chefer 

Initialt ville vi fastställa även kring frågorna till chefen vilken del av verksamheten som chefen 
var aktiv inom. Därefter ville vi få insyn i hur cheferna uppfattar sitt engagemang i grupperna, 
sitt synsätt på grupperna och sin syn på arbetsprocessen. Frågorna utformades likt frågorna till 
personalen, utefter de teoretiska aspekterna som belyser aspekter kring ett strikt och löst 
ledarskap. De relevanta faktorerna som vi urskilt från teorin och utformat frågorna efter, är: 
Motivation, Autonomi, Ledning, Utformning, Kontroll, Övervakning och Incitament.  

3.4 Urval  

Vi använde oss av ett representativt urval vilket Bryman (2016) ska representera den större 
organisationen, vilket det gjorde på så sätt att det fångade alla de relevanta skiften som jobbade 
i organisationen och majoriteten av arbetarna i de skiften. Detta urval var lämpligt då vi visste 
vilka grupper vi ville undersöka och kunde särskilja dem åt. Eftersom vi kunde urskilja vilken 
avdelning arbetarna var verksamma inom, underlättade det även möjligheten att få en hög 
svarsfrekvens. Saknade vi underlag kunde vi även snabbt utläsa varifrån det saknades 
information och vända oss till den specifika avdelningen. En avskärmad del av organisationen 
kom att bli föremål för studien och populationen kom att bestå av åtta chefer och 71 stycken 
av arbetarna från fabriken. Populationen som undersöktes inom denna del av organisationen 
jobbade i samma miljö och efter samma schema, både chefer och arbetare. Detta möjliggjorde 
att alla skiften som skulle undersökas jobbade i identisk miljö och under identiska förhållanden. 
Därmed blev grupperna för urvalet möjliga att undersöka efter samma förutsättningar och 
dessutom blev grupperna lämpliga i syfte att jämföra, vilket möjliggjorde studiens syfte.  

3.5 Dataanalys  

För att analysera den kvantitativa datan så genomfördes en bivariat korrelationsanalys, alltså 
att två variabler ställdes mot varandra för att undersöka samband, samt en bivariat 
regressionsanalys för att även undersöka potentiella kausala samband (Bryman, 2016). 
Programmet IBM SPSS Statistics 28 användes som verktyg för att processa datan.  Datan fördes 
först in i google forms dokument, vilka hade exakt samma utformning som de fysiska 
enkäterna. Ett separat dokument skapades för de olika skiften och cheferna, i syfte att från 
början särskilja variablerna kring skift och fabrik. Genom att sedan exportera svaren från 
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google forms till Microsoft Excel kunde data importera in i IBM SPSS Statistics 28. 
Programmet lämpade sig väl genom att det lät oss ta fram och se sambandet mellan beroende 
och oberoende variabler. Univariata frekvenstabeller användes även, dock endast kring den 
första aspekten vi ville undersöka i resultat- och analysdelen, vilka sågs relevant att belysa för 
att ge studien en lämplig grund. Genom dessa metoder underlättas dessutom jämförelser 
(Bryman, 2016) Utifrån den analyserade kvantitativa data gjordes därefter en analys i syfte att 
urskilja potentiella trender och tendenser mellan grupperna som tog sig utgångspunkt i att 
kunna se hur eller om arbetarnas upplevelser påverkas av chefernas agerande och därmed om 
strikt respektive löst ledarskap kan identifieras ha positiva eller negativa effekter på arbetarna.  

3.5.1 Korrelationstabeller 

Datan analyserades först genom användning av bivariata korrelationstabeller i IBM SPSS 
Statistics 28. Genom att välja ut två variabler som vi bedömde intressanta att undersöka 
samband kring, matades dessa in i programmet för att processa ett utfall kring ett potentiellt 
samband. Detta gjordes genom att undersöka Spearman´s rho, vilket är 
korrelationskoefficienten, samt genom att bedöma p-värdet (Bryman, 2016). Genom att se hur 
och om utfallet var positivt eller negativt, samt hur nära utfallet var mellan 0 och 1, gick det att 
bedöma hur starkt sambandet mellan variablerna var och genom signifikans-testet med p-värde 
0.05, kunde vi med hög sannolikhet utesluta en falsk korrelation genom att se om utfallet låg 
under den nivån (Bryman, 2016). 

3.5.2 Regressionsanalys 

Datan analyserades även genom användning av enkla linjära regressionsanalyser i programmet 
IBM SPSS Statistics 28. En regressionsanalys syftar till att fastställa hur en variabel påverkar 
en annan. Det blir därav möjligt att undersöka huruvida utfallet i en variabel är beroende av en 
annan variabel som ingår i undersökningen och därmed om det finns ett kausalt samband 
(Allen, 2004). Eftersom vi använt oss av enkla linjära regressioner innebär det att vi endast 
jämfört samband mellan två variabler, nämligen Y och x, där y är den beroende variabeln och 
x är det oberoende variabeln. Med hjälp av ekvationen kan resultaten användas i framtida 
undersökningar för att få ökad förståelse för sambandet mellan variablerna (Allen, 2004). Med 
hjälp av de ekvationerna som regressionsanalysen genererar blir det möjligt att prediktera 
värden på den beroende variabeln, Y, vid olika värden på den oberoende variabeln, x 
(Crawford, 2006). Genom att ställa den oberoende variabeln mot den beroende genom en 
bivariat regressionsanalys i IBM SPSS statistics 28, ämnades tre stycken utfall beaktas. Först 
tittades det på utfallet i b-koefficienten, som indikerar hur starkt positivt eller negativt 
kausaliteten mellan variablerna är (Crawford, 2006). Därefter tittades det på den statistiska 
signifikansnivån för att undersöka sannolikheten att den oberoende variabeln faktiskt har en 
effekt på den beroende variabeln. Vi utgick från ett p-värde på 0,05. om vårt utfall var lägre än 
p-värdet, kunde vi anta att korrelationen med 95 procents säkerhet inte var noll (Bryman, 2016). 
Slutligen ville vi urskilja hur mycket av variansen i den beroende variabeln som kunde 
förklaras av den oberoende variabeln. Genom att titta på utfallet i R-square (R²), gick det att 
urskilja hur många procents varians som beräknades vara ett resultat av den oberoende 
variabeln (Crawford, 2006) 
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Vi ville med hjälp av en enkel linjär regressionsanalys se om det gick att urskilja någon 
kausalitet kring hur den oberoende variabeln påverkar den beroende variabel. Genom att 
utforska detta blir det enklare att potentiellt initiera förändring av en variabel för att kontrollerat 
påverka utfallet av den andra variabeln i rätt riktning, vilket i sin tur gör att man kan optimera 
resurser på arbetsplatsen (Crawford, 2006).  
 
3.6 Etiska ställningstaganden  

För att undersökningen i allmänhet och metoden i synnerhet skulle vara etisk försvarbar så har 
diverse förhållningssätt implementerats. För att säkerställa att respondenterna kände sig 
bekväma med att bidra med sina ärliga och unika åsikter och synvinklar krävdes det att både 
insamling, behandling samt presentation av informationen togs fram och formulerades korrekt, 
utifrån ett etiskt perspektiv. Vi har därmed utgått från två forskningsetiska principer vid 
insamling och behandling av data: Samtycke och Anonymisering (Bryman, 2016) 
 
3.6.1 Samtycke 

Inledningsvis så har all medverkan och datainsamling varit helt frivillig och byggt på stor 
integritet. Samtliga respondenter har haft ett val när det gällt sitt deltagande och har informerats 
om undersökningens syfte och bakgrund innan insamling av information, samt har givits 
möjligheten att avbryta sin medverkan när som helst under undersökningens gång. (Bryman, 
2016) 
 
3.6.2 Anonymisering 

Det samlades varken inte in några personliga uppgifter under undersökningen eller annan 
information som kan kopplas till en specifik individ. Det har dessutom inte varit möjligt att 
spåra vem som svarat på enkäten och därmed lämnat svar. Det empiriska materialet har 
dessutom förvarats utom räckhåll för obehöriga och de insamlat materialet som med tiden inte 
längre haft en praktisk relevans, har förstörts (Bryman, 2016). 
 
3.7 Reliabilitet, validitet och överförbarhet 

3.7.1 Reliabilitet 

Diverse åtgärder har vidtagits för att uppnå hög reliabilitet i undersökningens datainsamling. I 
den kvantitativa undersökningen var målet att så många anställda som möjligt skulle svara på 
enkäten för att få en så bred förståelse som möjligt av hur de anställda samt chefer tolkar 
ledarskapet på arbetsplatsen. Det var viktigt att undersökningen är upprepbar och att mätningen 
var genomförd ur en objektiv synvinkel, vilket har säkerhetsställts genom att två undersökare 
granskat och tolkat innehållet separat för att sedan ha gjort en gemensam analys av materialet. 
Likertskalan användes i enkäterna för att skapa tillförlitliga mått och indikatorer på 
respondenternas svar och perspektiv (Lind, 2019).  Det togs även i beaktande att trots att 
studien genomförs anonymt, så fanns risk att de som svarade på enkäterna angav felaktig grupp 
av olika skäl. Därmed togs det i åtanke att det fanns risk för att vissa svar som samlats in, 
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riskerade att hänföras till fel skift. Det antogs att det på systematisk nivå inte skulle komma 
vara ett problem, eftersom undersökningen var frivillig. Dock erkändes det att det fanns risk 
att det kunde ha implikationer i specifika tillfällen.  
 
3.7.2 Validitet 

För att resultaten av insamlad data skulle generera relevanta tolkningar har diverse 
validitetsaspekter tagits i beaktande. I första hand syftade studien till att undersöka personalens 
motivation och sambandet kring olika ledarskaps aspekter på motivationen på arbetsplatsen, 
därför har tolkningar av den kvantitativa undersökningen baserats på detta syfte. 
Undersökningens transparens underlättade arbetet att koppla data till syftet framför allt under 
datainsamlingen men även kontinuerligt under hela undersökningens gång. För att möjliggöra 
formuleringen av ett eventuellt samband mellan ledarstilar, motivation och även produktion 
bör produktionsstatistik inkluderas i analysen. Detta hade varit önskvärt men har av praktiska 
samt sekretess-mässiga skäl inte gått att få tillgång till. Genom att inkludera 
produktionsinformation hade dock de valda indikatorerna avspeglat de faktiska effekterna av 
olika typer av ledarskap och därav kunnat bredda undersökningens syfte (Lind, 2019). Detta 
kunde dock inte kunna genomföras då företaget inte ger tillgång till den informationen.  
 
3.7.3 Överförbarhet 

Vad gäller överförbarhet antogs dataunderlaget ha återgetts på ett korrekt sätt då två enskilda 
personer granskat och tolkat materialet på olika håll för att sedan ha kopplat samman 
individuella tolkningar till en samlad slutsats. Undersökningen genomfördes baserat på ett 
granskande och opartiskt tillvägagångssätt och genomgick en kontinuerlig granskning av 
materialet, detta för att för att öka pålitligheten av materialet. Genom att ha sammanställt en 
generell tolkning av fenomenet blir det därav möjligt att applicera resultatet i andra 
sammanhang än enbart vårt valda undersökningsobjekt (Lind, 2019). Undersökningen strävade 
dock inte efter att ultimat fastställa definitiva tolkningar och bedömningar, vilket blir enklare 
när en större population undersöks. Undersökningen kan istället ge adekvat data kring samband 
vilka kan urskiljas.  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



18 
 

4. Resultat och Analys 

4.1 Undersökta variabler 

Variablerna nedan är de som vi har använt oss av i resultat och analys i de bivariata analyser 
och visualiseras här för att tydliggöra just hur de analyserna bör tolkas. Variablerna som är 
uppställda bredvid varandra är de som har analyserats gentemot varandra i. De har först ställts 
oberoende gentemot varandra i en korrelationsanalys och därefter som en oberoende och 
beroende variabel i en regressionsanalys. Listan nedan visar därmed en sammanställning kring 
vilken variabel vi i regressionsanalysen ville se om den har en påverkan på den andra.  

 

Oberoende variabel     ⇒   Beroende variabel 
 

Jag känner mig övervakad på arbetet. ⇒ Jag känner att ett förändrat ledarskap hade kunnat öka min motivation 

Vi har möjligheter att sköta vårt jobb-upplägg själva i gruppen ⇒ Jag känner mig motiverad på arbetet. 

Jag (chefen) upplever att arbetsgruppen gillar att få ta ansvar ⇒ Jag (arbetaren) känner mig motiverad på 
arbetet 

Skiftledaren engagerar sig i grupperna ⇒ Jag känner mig motiverad på arbetet 

Vi har möjlighet att ta egna initiativ i gruppen ⇒ Jag känner mig motiverad på arbetet 

Jag upplever att det är strikta regler kring hur gruppen ska lägga upp sitt arbete ⇒ Jag känner mig motiverad 
på arbetet. 

 
 
 

4.2 Resultat och analys: Jag känner att ledarskapet har en inverkan på min motivation 
⇒  Jag känner att ett förändrat ledarskap hade kunnat öka min motivation.  
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4.2.1 Resultat 
 

 
 

80, 3 procent av arbetarna har svarat en trea eller högre.  
 
4.2.2 Analys 

 

 
 

67,6 procent av arbetarna har svarat en trea eller högre.  
 
 
Jag känner att ledarskapet har en inverkan på min motivation / Jag känner att ett förändrat 
ledarskap hade kunnat öka min motivation.  
 
Det första som vi valt att titta på är att se om personalen upplever att ledarskapet påverkar 
motivationen och om de anställda upplever att ett förändrat ledarskap hade ökat deras 
motivation. Dessa aspekter är fundamentala för att initialt urskilja ledarskapets påverkan på 
arbetsplatsen. Genom att göra en frekvensanalys där vi tittat på till vilken grad hela 
personalstyrkan tycker att de nämnda aspekterna stämmer överens med deras situation, så har 
det gått att urskilja tydliga indikationer.  
 
80,3 procent av arbetarna svarade tre eller högre på en fem-gradig skala, gällande påståendet 
“Jag känner att ledarskapet har en inverkan på min motivation”. Och 67,6 procent av dessa 
svarade även tre eller högre på en fem-gradig skala gällande påståendet att “Jag känner att ett 
förändrat ledarskap hade kunnat öka min motivation” Likaså svarade endast 2,82 procent en 
etta på påståendet “Jag känner att ledarskapet har en inverkan på min motivation”. och endast 
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14,08% en etta på påståendet “Jag känner att ett förändrat ledarskap hade kunnat öka min 
motivation”. 
 
Detta indikerar starkt att en stor majoritet av personalen upplever att det stämmer eller stämmer 
mycket väl att ledarskapet har en påverkan på deras arbetsmotivation samt att en stor majoritet 
även håller med att det stämmer eller stämmer mycket väl att ett förändrat ledarskapet hade 
kunnat öka deras arbetsmotivation. Resultatet kring dessa två aspekter bekräftar därmed i hög 
utsträckning att det därmed bör finnas möjligheter att undersöka och hitta aspekter kring 
ledarskapet som ligger till grund för denna upplevda påverkan på personalens motivation. Även 
kan det antas utefter resultatet att en ändring i de aspekter som påverkar ledarskapets inverkan, 
även då bör ha en inverkan på en förändrad motivation hos personalen.  
 
 

4.3 Resultat och analys: Jag känner mig övervakad på arbetet ⇒ Jag känner att ett 
förändrat ledarskap hade kunnat öka min motivation 
 
 4.3.1 Resultat 

Korrelationsanalys 
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Regressionsanalys 

 

 
 

4.3.2 Analys  
 
I jämförelsen ovan, där vi undersökt variablerna “Jag känner mig övervakad på jobbet” och 
“Jag känner att ett förändrat ledarskap hade kunnat öka min motivation” syftas det att urskilja 
ett potentiellt samband mellan dessa aspekter och om vi även kan identifiera någon kausalitet. 
Genom korrelationstabellen går det att urskilja att det finns ett betydande positivt utfall 
gällande dessa variabler. De 71 stycken respondenternas svar, gav ett utfall som visar att 
korrelationskoefficienten är 0,507. Om vi även tittar på p-värdet, ser vi att det är under 0,001, 
och därmed långt under 0,05. Detta indikerar tydligt att det finns en korrelation mellan de 
undersökta variablerna då vi med stark övertygelse kan anta att korrelationen med 95 procent 
säkerhet inte är 0. Utfallet visar därmed att det finns ett positivt samband mellan variablerna 
och att vi med stor säkerhet kan anta att korrelationen definitivt inte är 0.  
 
Genom att även göra en regressionsanalys mellan variablerna, “Jag känner mig övervakad på 
arbetet.” som den oberoende variabeln och “ Jag känner att ett förändrat ledarskap hade 
kunnat öka min motivation” som den beroende variabeln, så ser vi att det finns en tydlig positivt 
påverkan, då den oberoende variabelns b-koefficienten, ligger på 0,448. P-värdet visar <0,001 
vilket indikerar att vi övertygat kan med 95 procents anta att koefficienten egentligen inte är 0. 
R² ger dessutom ett utfall på 0,236, vilket indikerar att den oberoende variabeln kan antas 
förklara 23,6 procent av variationen i den oberoende variabeln.  
 
Utfallen ovan kan ses indikera att det finns ett potentiellt samband och även en viss kausalitet 
mellan den oberoende variabeln och den beroende variabeln.  På så sätt att de som känner sig 
mer övervakade är även mer benägna att hålla med kring att ett skifte i ledarskapet hade kunnat 
öka deras motivation.  
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Naile och Selesho (2014) pekar på att ledaren som för ett strikt ledarskap i organisationer 
förlitar sig på sin makt och auktoritet, vilket karaktäriseras av bl.a. övervakning av arbetarna 
och deras arbete. Övervakningen går att tolka i dess funktion att förstärka en struktur som 
disciplinerar de arbetare i ett uttänkt system där deras autonomi hindras genom att 
arbetsledningen stärker sin kontroll genom att motverka personalen autonoma handlande 
(Grey, 2009) Det strikta ledarskapet kommer därmed till uttryck genom övervakningens 
funktion i att stärka ledningens kontroll kring miljön och de anställda, samt kring hur de 
anställda beter sig inom miljön. Detta förstärker därmed ett slutet system där det går att styra 
alla aspekter därinom (Foucault, 1975/2004) Att det finns en positiv tendens, genom att de som 
upplever en hög grad av övervakning också tenderar uppleva att ett förändrat ledarskap hade 
kunnat öka deras motivation, kan därmed indikera att det finns en tendens av strikt ledarskap 
vilket har en negativ påverkan på de arbetarnas arbetsmotivation. Detta yttrar sig genom 
tendensen att ett förändrat ledarskap hade kunnat öka deras motivation. Czarniawska (2017) 
nämner att ledarens agerande ofta kan ha negativa implikationer på arbetet, vilket potentiellt 
kan indikeras här om de som känner sig mer övervakade även upplever att motivationen kan 
stärkas vid byte av ledarskap. Detta stärks av Stahl (2013) som pekar på att bl.a. överlåtandet 
av ansvar, inflytande och makt till arbetarna är något som förbättrar motivationen genom att 
ledningen visar att de litar på arbetarna och därmed har förtroende för att de kan sköta sitt jobb. 
Övervakning av arbetarna riskerar därmed att ha en negativ påverkan på deras motivation 
genom att motverka dessa aspekter, och befästa en uppfattning om att ledarskapet inte litar på 
att personalen kommer sköta sitt jobb på adekvat sätt.  
 
Chefer som övervakar sina anställda när de arbetar skulle kunna jämföras med ledare som 
agerar i enlighet med människosynen i McGregors (1960) Teori X, att de anställda inte gillar 
att ta ansvar eller arbeta generellt. Därför känner ledarna ett behov av att granska sina anställda 
för att säkerställa att arbetet utförs i enlighet med deras riktlinjer. Detta skulle då betyda att de 
anställda som upplever att de i hög grad är övervakade på jobbet också menar att ett skifte från 
en ledare som har ett Teori Y-perspektiv till en ledare med Teori X-perspektiv (att de anställda 
gillar att jobba och få ta ansvar) skulle bidra till ökad motivation.  
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4.4 Resultat och analys: Vi har möjligheter att sköta vårt jobb-upplägg själva i gruppen 
⇒ Jag känner mig motiverad på arbetet. 
 
4.4.1 Resultat 
 
Korrelationsanalys 

  
 

Regressionsanalys 
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4.4.2 Analys        
      
Resultatet ovan presenterar undersökningen av ett eventuellt samband mellan den oberoende 
variabeln som representerar de anställdas möjligheter att sköta sina jobb-upplägg själva och 
den beroende variabeln som representerar de anställdas upplevda motivation. Genom att 
jämföra de anställdas upplevda möjligheter att styra individuellt arbetsupplägg med deras 
motivationsgrad går det att utläsa om det de anställdas motivation ökar, minskar eller förblir 
oförändrad när friheten ökar.  
 
Korrelationstabellen presenterar en korrelation på 0,362 mellan variablerna “Vi har möjligheter 
att sköta vårt jobb-upplägg själva i gruppen” och “Jag känner mig motiverad på arbetet” 
vilket innebär att det finns ett eventuellt positivt samband mellan variablerna. Eftersom p-
värdet ligger på 0,002 kan vi med 95% säkerhet även konstatera att sambandet mellan 
variablerna inte är noll.  
 
Regressionsanalysen visar ett positivt kausalt samband mellan hög grad frihet och hög grad 
motivation då riktningskoefficienten är 0,285. Detta innebär alltså att om arbetarna får större 
utrymme att strukturera upp arbetsupplägget på egen hand kommer enligt resultatet även deras 
motivation att öka. P-värdet visar 0,011 vilket, är under gränsen för p-värdet. Regressions-
tabellen visar även ett R²-värde på 0,090 vilket betyder att 9% av förändringen i arbetarnas 
motivation kan tolkas vara beroende av deras möjlighet att sköta deras jobb upplägg själva i 
gruppen.  
 
Czarniawska (2017) trycker på betydelsen av att analysera organisationer för att skapa 
förståelse för människan och samhället, detta på grund av att organiserat handlande kan ses 
som en viktig förutsättning för samhället i stort. Czarniawskas (2017) fokus, ligger på att se 
organisationen som ett resultat av interaktion mellan människor där processer under 
kontinuerlig förändring är en mer verklighetsenlig bild av organisering än stabila strukturer. 
Detta synsätt har vuxit fram med hjälp av samhällsvetenskapen och det konstruktivistiska 
perspektivet som menar på att allt är flytande. Enkätsvaren visar på att de anställda motiveras 
av att kunna ge arbetsupplägget individuella anpassningar vilket är jämförbart med 
Czarniawskas idéer om att en organisation handlar mer om föränderliga och individuella 
processer snarare än fasta allmänna strukturer. Detta förstärks även i Stahls (2013) mening, 
som också pekar på att mera makt, ansvar och inflytande till arbetarna skapar mer engagemang 
för sitt arbete. Resultatet indikerar att ju mindre möjligheter personalen har att sköta sitt jobb 
upplägg själva, desto mindre tendenser har de att känna sig motiverade på arbetet. Detta kan 
vara en effekt av ett strikt ledarskap, där ledaren försöker motverka självständigt handlande 
(Grey, 2009).  Att förstärka detta system kan göras genom ett flertal aspekter, såsom att utforma 
miljön så att alla har sin specifika plats inom den. Det strikta ledarskapet ser till att detta 
upprätthålls och att arbetarna har få möjligheter att ändra på den tänkta utformningen.  
 
Som tidigare nämnt menar Czarniawska (2017) att ledarens inblandning i de anställdas arbete 
ofta leder till någon form av negativ påverkan på de anställdas arbete. I enlighet med 
Czarniawskas slutsatser samt undersökningens resultat kan vi därmed säga att det är mer 
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lämpligt för ledaren att hålla sig lite på avstånd och lägga sig i så lite som möjligt för att främja 
personalens självständighet och därmed motivation. Därav blir det lösa ledarskapet, där de 
anställda får ökad frihet och ledaren agerar som ett stöd för de anställda vid behov, det mest 
lämpliga valet av ledarskapsstil för att främja motivationen på arbetsplatsen.  
 

4.5 Resultat och analys - Jag(chefen) upplever att arbetsgruppen gillar att få ta ansvar 
⇒ Jag(arbetaren) känner mig motiverad på arbetet 
 
4.5.1 Resultat 
 
Korrelationsanalys 
 

 
 

Regressionsanalys 
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4.5.2 Analys 
 
Analysen för variablerna “jag (chefen) upplever att arbetsgruppen gillar att få ta ansvar” och 
“jag (arbetaren) känner mig motiverad på arbetet” skiljer sig från resterande undersökningar 
då underlaget är baserat på både chefernas enkätsvar och arbetarnas enkätsvar. Därför använde 
vi istället svaren från samtliga chefer som oberoende variabel och de anställdas svar som 
beroende variabel. 
 
Korrelationstabellen ovan visar en analys av ett eventuellt samband mellan variablerna “Jag 
(chefen) upplever att arbetsgruppen gillar att få ta ansvar” och “Jag (arbetaren) känner mig 
motiverad på arbetet”. Tabellen presenterar en korrelationskoefficient på 0,120 vilket pekar på 
att det kan finns ett svagt samband mellan variablerna. Däremot presenterar tabellen även ett 
p-värde mycket högre än 0,05, nämligen 0,776, vilket innebär att vi inte kan konstatera att 
korrelationen mellan variablerna inte är noll.  
 
Regressions-tabellen presenterar en riktningskoefficient på 0,214 vilket innebär ett potentiellt 
positivt kausalt samband mellan variablerna där chefens uppfattning om arbetarna påverkar 
arbetarnas motivation. Detta innebär att desto mer positiv syn cheferna har på de anställdas 
vilja att ta ansvar, desto högre motivation upplever de anställda. Däremot talar p-värdet på 
0,736 för att vi inte kan konstatera att riktningskoefficienten inte är noll. Dessutom är värdet 
på R² 0,020 vilket innebär att om det skulle finnas ett kausalt samband skulle endast 2% av 
förändringen i arbetarnas motivation vara beroende av chefernas uppfattning gällande huruvida 
arbetarna gillar att få ta ansvar eller inte.  
 
Baserat på analyserna ovan går det därav inte att säkert konstatera ett samband mellan 
variablerna på grund av det höga värdet på sigma. Det empiriska underlaget är därmed 
otillräckligt för att kunna dra slutsatsen att chefernas uppfattning om arbetarna påverkar 
arbetarnas motivation.  
 
Chefernas tankar och syn på sina anställda är jämförbara med Douglas McGregors (1960) 
tankar om hur ledarens grundläggande avseenden påverkar hur olika organisationer fungerar. 
Vi lyfter fram chefernas antaganden om de anställdas attityder till arbete genom att låta dem 
förhålla sig till antagandet “Jag upplever att arbetsgruppen gillar att ta ansvar” med hjälp av 
en likertsskala. Om cheferna håller med om antagandet kan vi konstatera att de tillhör den 
grupp av chefer som följer McGregors (1960) Teori Y, alltså att de besitter en uppfattning om 
att de anställda i allmänhet gillar att ta ansvar och söker efter att få lära sig nya saker. Håller 
de däremot inte med om antagandet placerar vi dem i kategorin som följer McGregors (1960) 
Teori X, nämligen att cheferna besitter en uppfattning om att de anställda i allmänhet inte tycker 
om att ta ansvar eller lära sig nya saker.  
 
McGregor (1960) poängterar vikten av att vidga perspektivet på ledarskap genom att titta på 
ledaren, inte bara som en enskild person men som en produkt av ytterligare faktorer såsom 
attityder och behov. Genom att granska resultaten kan vi inte konstatera att de anställda 
påverkas av chefernas uppfattning om arbetarnas inställning till att få ta ansvar. Det går alltså 



27 
 

inte att utläsa något specifikt samband mellan variablerna vilket innebär att motivationen bland 
de anställda förblir detsamma oberoende av chefernas antaganden om de anställdas attityder 
gentemot ansvarstagande. McGregors (1960) Teori Y och Teori X är därav inte applicerbara i 
detta fallet. Samtidigt konstaterar McGregor (1960) att ledarskap är komplexa relationer som 
påverkas av till exempel omgivning och situation, vilket kan vara en av anledningarna till det 
resultatet vi fick baserat på det begränsade empiriska materialet.  
 

4.6 Resultat och analys: Skiftledaren engagerar sig i grupperna ⇒ Jag känner mig 
motiverad på arbetet 
     
4.6.1 Resultat     
 

Korrelationsanalys 
 

Regressionsanalys 
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4.6.2 Analys 
 
Resultatet ovan skildrar de anställdas enkätsvar i undersökningen vi gjorde som syftade till att 
hitta ett potentiellt samband mellan skiftledarens engagemang i arbetsgrupperna och de 
anställdas motivation. I korrelationstabellen kan vi se att korrelationskoefficienten mellan 
variablerna är 0,318 vilket tyder på att det finns ett samband. Eftersom p-värdet endast är 0,007, 
kan vi med 95% säkerhet även konstatera att korrelationen inte är noll. Därmed kan vi genom 
det framtagna resultatet konstatera att det finns ett samband mellan arbetarnas uppfattning om 
chefens engagemang i gruppen påverkas deras motivation. Däremot säger inte 
korrelationsanalysen något om huruvida det är hög eller låg grad av engagemang som ökar 
motivationen utan endast att engagemang är en påverkande faktor när det kommer till 
arbetarnas motivation. För att maximera motivationen i en specifik grupp är det därav 
avgörande att ta reda på gruppens enskilda preferenser, detta för att kunna anpassa ett strikt 
eller löst ledarskap baserat på olika grad av engagemang.  
 
Eftersom riktningskoefficienten i regressionstabellen är 0,266 kan vi även konstatera att det 
finns ett samband mellan variablerna. Med hjälp av regressionsanalysen kan vi nu fastställa om 
sambandet mellan variablerna är positivt eller negativt. Eftersom riktningskoefficienten har ett 
positivt värde innebär det att sambandet är positivt, det vill säga att när chefernas engagemang 
i grupperna ökar så ökar generellt motivationen också. Även här bidrar det låga p-värdet till att 
vi med 95% säkerhet kan konstatera att riktningskoefficienten inte är noll. I regressionstabellen 
kan vi även utläsa att R² för analysen är 0,079 vilket innebär att nästan 8% av förändringen i 
arbetarnas motivation kan tolkas bero på chefernas engagemang i gruppernas arbete.  
 
Murphy och Fiedler (1992), McGregor (1960) och Kuhnert (1994) formulerar idén om att ett 
löst ledarskap implementeras genom att vara involverad i de anställdas arbete på ett horisontellt 
plan medans de tolkar ett strikt ledarskap som mindre delaktighet men tydliga instruktioner för 
vad som skall åstadkommas och hur målen skall nås. Däremot skiljer sig deras åsikter när det 
kommer till huruvida de olika ledarskapen är ömsesidigt uteslutande på en arbetsplats eller om 
de kan kombineras. Murphy och Fiedler (1992) och McGregor (1960) menar att anställda med 
en ledare som praktiserar löst ledarskap har större benägenhet att engagera sig i sina 
arbetsuppgifter än de anställda som har ledare som praktiserar strikt ledarskap. Detta stämmer 
överens med den positiva riktningskoefficienter vi fått fram genom regressionsanalysen då ökat 
engagemang leder till ökad motivation.  
 
Det går även att teoretisera kring vilken typ av ledarskap som präglar engagemanget. Högre 
motivation i samband med högre engagemang av chefen, kan vara en produkt av ett löst 
ledarskap. Det lösa ledarskapet kan komma till uttryck genom tvåvägskommunikation och en 
bra dialog mellan personal och chefer (Naile och Selesho , 2014), vilket kräver engagemang 
men inte nödvändigtvis styrning eller kontroll.  
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4.7 Resultat och analys - Vi har möjlighet att ta egna initiativ i gruppen ⇒ Jag känner 
mig motiverad på arbetsplatsen  
 
4.7.1 Resultat 
 
Korrelationsanalys 
 

 

Regressionsanalys 
 

 
 

4.7.2 Analys 
 
I jämförelsen ovan, mellan variablerna “Vi har möjlighet att ta initiativ i gruppen” och “Jag 
känner mig motiverad på arbetet” syftas det att urskilja ett potentiellt samband mellan dessa 
variabler och även om det kan urskiljas någon kausalitet. Genom korrelationstabeller går det 
att urskilja att det indikeras ett svagt positivt samband mellan variablerna. De 71 stycken 
respondenternas svar gav ett utfall som visar att korrelationskoefficienten är 0,332. P-värdet 
visar dessutom ett värde på 0,005, vilket är under p-värdets gräns. Det gör att vi med stor 
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säkerhet kan anta att korrelationen inte är 0. Indikationen är därmed att vi kan med säkerhet 
anta att det finns en svag positiv korrelation mellan variablerna. 
 
Genom att även se på regressionsanalysen mellan variablerna “Vi har möjlighet att ta egna 
initiativ i gruppen” som den oberoende variabeln och jag känner mig motiverad på arbetet som 
den beroende variabeln, så ser vi att det går att urskilja en svag positiv påverkan, då den 
oberoende variabelns b-koefficient ligger på 0,249. P-värdet indikerar även 0,028, vilket är 
under p-värdets gränd. Det ger att vi kan anta med 95 procents säkerhet att koefficienten inte 
är 0.  R² ger dessutom ett utfall på 0,068 vilket indikerar att 6,8 procent av utfallet i den 
beroende variabeln kan förklaras av den oberoende variabeln.  
 
Utfallen ovan kan ses indikera att det finns ett potentiellt samband och även en liten kausalitet 
kring variablerna. Möjligheten till att ta initiativ indikerar ett löst ledarskap och indikationen 
att detta förhållningssätt leder till ökad motivation, indikerar då även att löst ledarskap har en 
positiv inverkan på motivationen. Stahl (2013) pekar på hur överlåtandet av ansvar, inflytande 
och makt kan öka motivationen hos personalen genom att skapa engagemang och mening med 
sitt arbete. Möjligheten att ta initiativ på arbetsplatsen skapas nämligen genom att arbetarna får 
den befogenhet och förtroende som behövs för att både kunna och vilja ta initiativ. Det lösa 
ledarskapets prägling av mindre centralstyrd utformning och där personalen har autonomi att 
påverka sitt arbete är tvärtemot vad som utformas gällande ett strikt ledarskap. Den centrala 
styrningen och avrådan till autonomi i det strikta ledarskapet, skapar istället få incitament och 
möjligheter att ta initiativ och försöker istället skapa en styrning och övervakning av arbetet 
som personalen ska hålla sig inom, vilket är vad Foucault (1975/2004) skulle beskriva som en 
fördelning av individerna i rummet. Detta yttrar sig bland annat genom att förstärka ett uppstyrt 
system där den anställda har sin plats och därmed måste förhålla sig till förbestämda 
tillvägagångssätt i sitt agerande (Foucault, 1975/2004). Möjligheten till att ta initiativ bottnar 
även i att personalen vågar och känner sig bekväma i att inte behöva gå via chefen för att fatta 
beslut. Naile och Selesho, (2014) pekar på 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 från chef till anställda utan att gagna 
feedback. Att de arbetare som har möjlighet till initiativtagande tenderar känna ökad 
motivation, kan indikera att de tendenser kring det strikta ledarskapet inte är lika prevalenta 
hos deras chefer. Czarniawska (2017) pekar i linje med detta på att ledarens agerande och 
inblandning kan ha en negativ effekt på det som utförs. Arbetarna är ju de som jobbar praktiskt 
med verksamheten och återigen som Stahl (2013) påpekar så skapar inflytande och ansvar till 
arbetet ett större engagemang för arbetet. Vilket vi kan ses som ett postheroiskt ledarskap, där 
inte chefen blir mittpunkten för allt och ska lägga sig i alla aspekter av procedurer, utan istället 
finnas tillgänglig som ett stöd för arbetarna så att de kan sköta sina jobb bättre (Czarniawska, 
2017). 

Att de anställda upplever att de har möjlighet att ta egna initiativ tyder på att fenomenet 
participative decision making praktiseras på arbetsplatsen. Som tidigare nämnts upplever inte 
de anställda ett ständigt behov av att gå till chefen för att kunna fatta beslut utan gör det själva 
på eget initiativ. I enlighet med resultatet kan vi uttyda att anställda upplever viss förhöjd 
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motivation av att få praktisera participative decision making. Detta överensstämmer med Sagie 
mfl.´s (2002) påstående om att delat organisatoriskt inflytande mellan chefer och arbetar leder 
till positiva effekter på attityd och beteende på arbetsplatsen och därav organisatoriskt 
engagemang.  Detta indikerar att ett lösare ledarskap där arbetarna tillåts vara mer autonoma 
och därmed ta initiativ i sitt handlande har en positiv inverkan på arbetarnas motivation.  
 

4.8 Resultat och analys  - Det finns strikta regler kring hur gruppen ska lägga upp sitt 
arbete.⇒ Jag känner mig motiverad på arbetet.  
 
4.8.1 Resultat  
 
Korrelationsanalys 
 

 
 
Regressionsanalys 
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4.8.2 Analys 
 
I jämförelsen ovan, mellan variablerna “Jag upplever att det är strikta regler kring hur gruppen 
ska lägga upp sitt arbete.” och “jag känner mig motiverad på arbetet” syftas det att urskilja ett 
potentiellt samband mellan dessa variabler och om vi även kan identifiera någon kausalitet. 
Genom korrelationstabellen går 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 på 0,099, vilket är väldigt svagt positiv. p-värdet ligger dessutom på 
0,410 vilket är tydligt över p-värdets gräns, vilket gör att vi inte kan förkasta möjligheten för 
att korrelationen inte existerar.  
 
Genom att titta på regressionsanalysen mellan samma variabler, med “Det finns strikta regler 
kring hur gruppen ska lägga upp sitt arbete“som den oberoende variabeln och “Jag känner 
mig motiverad på arbetet.” som den beroende variabeln, så ser vi att det finns mycket svag 
påverkan med hög osäkerhet. Den oberoende variabelns b-koefficient ligger på 0,056, vilket är 
väldigt svagt positivt. p-värdet ligger dessutom på 0,549, vilket är högt över p-värdet, vilket 
gör att vi inte kan utesluta att b-koefficienten inte är 0. R² visar dessutom en ytterst liten 
påverkan på 0,005, där den oberoende variabeln endast kan förklara 0,5% av utfallet i den 
beroende variabeln.  
 
Resultaten från denna jämförelse visar ett utfall av spridda tendenser där det finns väldigt 
svaga, om inte icke existerande samband mellan variablerna. Detta utfall indikerar att utfallen 
mellan arbetarnas svar kring dessa aspekter har varit väldigt spridd och det därmed funnits en 
stor varians i svaren. Detta behöver inte indikera att det inte går att urskilja mening i detta 
utfall, mindre än att det inte finns någon mening. Eftersom det inte är en ledarskaps aspekt som 
undersöks explicit, utan en arbets-utformnings variabel, kan det möjligtvis gå att urskilja 
intressant implikationer genom att försöka förstå vad ledarskapet kan ha haft för implikationer 
i detta utfall.  
 
Strikta regler kan ta sig i uttryck antingen direkt genom en utformning som ska följas och hur 
personalen känner att de måste förhålla sig till den utformningen. Det kan därmed teoretisk 
finnas en strikt utformning och strikta regler, men ledaren kan genom sitt antingen strikta eller 
lösta ledarskap påverka hur personalen förhåller sig till den strukturen. Arbetare som indikerar 
att det finns strikta regler kring hur gruppen ska lägga upp sitta arbete och att detta har ett 
samband med minskad motivation, kan därmed indikera att ett strikt ledarskap förstärker och 
upprätthåller den utformningen. Likt Foucaults (1975/2004) tankar kring fördelning av 
individer i rummet, så vill man skapa ett produktivt system genom att rangordna och strukturer 
miljön och människorna däri. Vilket även har tendenser av Byråkrati och Scientific 
management, vilket Grey (2009) påpekar är poängen: att standardisera processerna som utförs 
efter bestämda lagar, regler och utföranden. Det strikta ledarskapet yttrar sig därmed genom att 
det förstärker denna struktur vilken personalen ska hålla sig inom. Åt andra hållet så kan 
arbetare som upplever att det finns strikta regler kring hur gruppen ska lägga upp sitt arbete, 
även känner mer motivation på arbetet. Detta kan teoretiskt bero på att ledaren genom ett löst 
ledarskap inte förstärker de strukturerna som finns, vilket inte gör att arbetarna känner sig 
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begränsade på grund av dem. Som nämnt tidigare så jobbar alla arbetare efter samma skrivna 
rutiner och regler. Det som skiljer dem åt i detta avseende är hur väl de förhåller sig till dessa 
regler och i vilken grad ledarskapet förstärker dem. Ett löst ledarskap som ger personalen mer 
autonomi och ansvar (Stahl, 2013) lägger inte vikt i att förstärka eller övervaka att strukturerna 
efterlevs, utan har förtroende för att personalen sköter sitt jobb och sköter sig efter de strukturer 
som finns. Detta ger därmed arbetarna möjligheter att efterleva de strukturer de finner lämpliga 
och vara mindre följsam kring det som de ser som onödigt eller alltför byråkratiskt. Det finns 
därmed en strikt struktur, men om ett löst ledarskap utövas behöver inte detta påverka 
arbetarna. Istället kan deras motivation vara hög på grund av ett löst ledarskap, trots att det 
formellt finns strikta strukturer och regler.  
 

5. Sammanfattning och slutsats 

  
Studien har haft för avseende att besvara den givna frågeställningen: Hur påverkas arbetarnas 
motivation av strikt respektive löst ledarskap? Syftet med studien har varit att med hjälp av en 
kvantitativ undersökning identifiera hur ett strikt respektive löst ledarskap präglar arbetarnas 
motivation i en tillverkningsindustri. Vi har genom enkäter besvarade av både chefer och 
arbetare kunnat identifiera diverse variabler som har ett samband med arbetarnas upplevda 
motivation med utgångspunkt i strikt och löst ledarskap. Vi valde att avgränsa användandet av 
materialet genom att analysera sex stycken samband. Mer konkret valde vi att använda 
variabeln “Jag känner mig motiverad på arbetet” som den beroende variabeln i fyra av sex 
samband då djupare förståelse för arbetarnas motivation var centralt för att kunna besvara 
frågeställningen. Genom dessa sex samband har det kunnat presenteras utfall som blivit möjliga 
att tolka utifrån vårt teoretiska ramverk. Resultaten som vi har kunnat urskilja genom att 
undersöka relevanta aspekter kring ledarskap på arbetsplatsen och se dessa ur perspektiv kring 
strikt och löst ledarskap, har följaktligen resulterat i ett flertal intressanta insikter.  
 

Initialt har det gått att fastställa att ledarskapet har en betydande inverkan på personalens 
motivation och att det även fanns en stark uppfattning om att ett förändrat ledarskap hade 
kunnat leda till ökad motivation, detta kunde vi tydligt urskilja i den univariata framställningen. 
Att detta var fallet var en signifikant upptäckt och la grunden för förutsättningen att det skulle 
finnas ett behov eller intresse för att gå vidare med undersökningen. Att ledare tar en aktiv roll 
bland personalen har Fusch och Fusch (2015) studier visat, kan ha en signifikant påverkan på 
hela organisationen och det kan yttra sig på flera sätt beroende på ledarskapsstilar. Detta 
bekräftas i denna organisation då ledarskapet visat sig ha en tydlig påverkan på personalen.  

Därefter har det genom de bivariata analyserna gått att utveckla den initiala upptäckten genom 
att vidare undersöka vad relevanta variabler hade för samband med personalens motivation. 
Det gick här att urskilja att alla sex analyser hade något att säga om hur vi potentiellt kan tolka 
det strikta och lösa ledarskapets påverkan på motivationen. Flera av de bivariata analyserna 
visar att frihet och möjlighet till initiativtagande generellt har ett positivt samband med 
motivationen hos de anställda. Med hjälp av regressions-analyserna kan vi därav prediktera att 
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aktiviteter som karaktäriseras av löst ledarskap kan bidra till ökad motivation. Detta innebär att 
ett löst ledarskap där de anställda får svängrum att utvecklas och strukturera upp sitt arbete på 
egen hand är att föredra om målet är att öka motivationen hos de anställda, i kontrast till ett 
strikt ledarskap. Detta stärker vad vi kunnat se i tidigare studier, där Olayisade och Awolusi, 
(2021) upptäckte fördelar för personalen till följd av ett löst ledarskap. Det har vidare därmed 
inte gått att se några indikationer på att variabler kring ett mer strikt ledarskap haft någon 
positiv påverkan på motivation, utan resultaten indikerar det motsatta. Därav drar vi slutsatsen 
att ett strikt ledarskap inte är att föredra om målet är att öka motivationen bland arbetarna.   

Det har även visat sig genom resultatet att chefernas uppfattning om de anställdas arbetsglädje 
och vilja att ta ansvar har en viss påverkan på de anställdas motivation. Chefer som har en 
uppfattning om att de anställda strävar efter att få ta ansvar har enligt resultatet i viss 
utsträckning även mer motiverade anställda, medans chefer som ser sina anställda som lata och 
gärna undviker att ta ansvar påverkar omedvetet sina anställdas motivation negativt. Däremot 
visar tabellerna ett högt värde på sigma vilket innebär att resultatet inte kan anses statistiskt 
signifikant och vi drar därav inga specifika slutsatser av det enskilda testet. Däremot kan vi se 
i den univariata analysen att ledarskap definitivt har en betydande inverkan på personalens 
motivation. I liknande mening visar Stahls (2013) studie på att ett löst ledarskap med hög 
autonomi åt arbetarna kan leda till positiva effekter. Han pekar huvudsakligen på att ett ökat 
ansvar, påverkansmöjlighet och autonomi, visat sig lett till ökad motivation (Stahl, 2013). Att 
ansvar och möjlighet att förvalta ansvaret verkar ha en positiv inverkan på motivationen verkar 
därmed stärkas av studiens resultat.  

 

6. Vidare forskning 

I studien har det framkommit att det tenderar finnas fördelar för motivationen hos personal 
inom tillverkningsindustri när ledarskapet präglas av en lös ledarstil, kontra en strikt 
ledarskapsstil. Detta stärker fynden i tidigare studier som också pekar på att ett löst ledarskap 
kan ha positiv påverkan på personalen och följaktligen organisationen. Fortsatta studier inom 
området hade kunnat genomföra liknande studier på en organisation med större personalstyrka. 
Detta hade kunnat ge ett större urval, vilket ytterligare stärkt trovärdigheten i resultaten. 
Alternativ kan en liknande studie göras på en liknande utformad organisation, genom att göra 
en kvalitativ analys. Därmed kan mer ingående material hämtas, om möjligheter för att hantera 
det signifikant stora materialet finns det vill säga.  

Det hade även varit intressant för fortsatta studier att inkludera produktionsstatistik i analysen. 
Detta var ambitionen i denna studie men tyvärr fanns det inte möjligheter på grund av sekretess. 
Om produktionsstatistik hade gått att inkludera så hade det varit intressant att undersöka vad 
de olika ledarskapsstilarna har för de facto effekt på produktionen. Detta hade potentiellt kunna 
skapa förutsättningar att utforska om det finns en ultimat nivå där ett löst ledarskap har en 
ultimat påverkan på de anställdas motivation och där även produktiviteten ligger som högst.  
 



35 
 

7. Källförteckning 
 

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

Bryman, A. (2016). Samhällsvetenskapliga 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). Övervakning och straff. Arkiv förlag. , 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 behöver ledare som ser oss och som bryr sig om oss. 
https://www.fhs.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 någorlunda 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 samhällsvetenskapliga 
undersökningar. Studentlitteratur. 2019. s. 43 
 



36 
 

Maslow, A.H. (1943). “A 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, I., 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. 
 
 
 

 

 

 

 

 



37 
 

8. Bilagor 

 
8.1 Enkät: Personal 
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8.2 Enkät: Chefer 
 


