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Abstract

The art of motivating and engaging a group of people has been an important function throughout
human history. In recent decades, skilled labor has become more and more important for
companies and organizations around the world. The purpose of this study is to find out what
factors are vital for employees to feel motivated and love their jobs. The study aims to look at the
elements that cause workers to lose motivation. Also, attempt to determine what the leader can
do to enhance employee motivation. For the purpose of this study, two theories were primarily
used: Self Determination Theory and Servant Leadership. The majority of our findings in this
study were consistent with past research in this field, with a few minor variations discovered.
This research included ten employees and one person in a leader. Competence, to be a part of the
affinity and autonomi were the most important elements in improving motivation. This research
was undertaken shortly after the Covid-19 epidemic, and the organization has undergone several
changes that we believe have influenced our findings.
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Sammanfattning

Konsten att f4 en grupp ménniskor motiverade och engagerade har varit en viktig funktion
genom hela den ménskliga historien. Under de senaste decennierna har kompetent arbetskraft
blivit viktigare och viktigare for féretag och organisationer runt om 1 virlden. Syftet med denna
studie ar att bidra med mer forskning kring vad som paverkar arbetsmotivation och vad som
kravs for att skapa arbetsglddje inom statligt 4gda bolag som inte kan anvidnda sig av monetdra
beloningssystem. Studien syftar till att utreda vilka faktorer som pdverkar anstélldas motivation
samt vad ledarna kan gora for att forbéttra medarbetarnas motivation. For denna studie anvindes
framst tva teorier: Self Determination Theory och Servant Leadership. Resultat av studien visar
pa likheter med andra tidigare studier som gjorts inom dmnet men négra nya aspekter hittades
ocksa. Intervjuer gjordes med tio anstdllda och en ledare. Kompetens, att vara en del av
affiniteten och autonomi var de viktigaste elementen for att forbattra motivationen. Denna studie
genomfordes efter covid-19-epidemin och organisationen har genomgatt flera fordndringar som
sdkerligen har paverkat studiens resultat.

Nyckelord: Arbetstrivsel, arbetsmotivation och ledarskap
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Inledning

1 foljande avsnitt kommer vi redogora syftet med studien. Inledningsvis borjar vi med en kort
bakgrund om dmnet, vidare presenteras en problemdiskussion och slutligen studiens syfte och
frdagestdllningar.

Bakgrund

Konsten att f4 en grupp méinniskor motiverade och engagerade har varit en viktig funktion
genom hela den ménskliga historien. Tittar man bakat i tiden har det varit extremt viktigt for
faltherre att kunna motivera sina soldater och hélla en hog moral, detta behovds for att soldaterna
skulle kunna anviindas pé ett effektivt sitt pa ett slagfilt. Ar 2022 slipper vi till stor del krigande
hérar men strider utkdmpas fortfarande mellan foretag och olika organisationer. Dessa foretag
och organisationer kiimpar for att kunna locka till sig och behalla kompetent arbetskraft.

Under de senaste decennierna har kompetent arbetskraft blivit viktigare och viktigare for foretag
och organisationer runt om i virlden. Det finns mycket som talar for att medarbetarna ar nyckel
till framgéang for foretag och att satsa pa denna resurs skapar ett konkurrenskraftigt foretag



(Kaliprasad, 2006). En studie som gjorts av Isamil & Razak (2016) visade att arbetsmotivation
har betydlig pdverkan p& hur man presterar och trivs pd jobbet. De anstillda som inte dr
motiverade presterar simre och trivs inte lika bra som de anstéllda som dr motiverade. En annan
studie som gjorde av Fagley och Adlers (2012) visar att anstidllda som trivs och blir
uppskattatade pa sitt arbete presterar béttre och viljer att stanna kvar. Aven Puvada och
Gudivada (2012) menar att ens prestation pa jobbet har direkt samband med trivsel pa arbete.
Anstéllda som jobbar hért och presterar bést trivs mycket bittre d4n andra anstéllda.

I och med att medarbetarna dr en av de viktigaste konkurrensfordelarna for ett foretag och dess
lonsambhet, ar det darfor viktigt att medarbetarna dr motiverade. (Zameer. m.fl. 2014). For att
foretag ska kunna effektiviseras investeras det mycket pengar i olika metoder som ska locka till
sig, motivera och skapa en miljo dar medarbetare vill stanna kvar och utvecklas (Antoni, m.fl.,
2017).

Vad ér d& motivation och varfor ar det sa viktigt att kunna motivera manniskor och medarbetare?

Motivation ér det som skapar en drivkraft hos en individ att utfora en handling eller jobba emot
ett uppsatt mél. Motivation &r en del 1 projektet att skapa produktiva och effektiva medarbetare.
Organisationer som inte lyckas att motivera sina medarbetare riskerar att skapa en
ineffektivmiljo vilket kan paverka lonsamhet och tillvaxt negativt. Det dr darfor viktigt att ledare
inom alla branscher prioriterar att skapa en motiverad personalstyrka (Ryan & Deci, 2000).

Problemdiskussion

Det ér viktigt att ledare forstar vilka faktorer som dr viktiga for medarbetarna for att kunna
frimja en béttre arbetsmotivation. Detta kommer bidra till att medarbetarna kan uppna sin fulla
potential och gynna foretaget (Wiley. 1997). Vilka faktorer ar de d& som é&r viktiga for att man
ska kunna skapa en bra arbetsmilj6 och motiverade medarbetare? Teorierna kring detta &r ménga
och det ar alltsé inte en enkel fraga att svara pa.

Inom forskningsdmnet motivation dr de gamla klassiska teorierna fran Maslows (1943)
behovstrappa och Hertzbergs (1959) tvifaktorsteori, de teorier som lagt grunden till nyare
forskning inom dmnet. Médnga av de nyare teorierna har utvecklats frdn Deci och Ryans (1985)
ramverk som bygger pd att man delar in motivation i tva delar den enda dr intern och den andra
ar extern motivation. Utifran detta skapades teorin Self — Determination Theory (SDT). Denna
teori gar ut pa att motivation paverkas av mianniskans kompetens, autonomi och samhorighet
(Ryan & Deci, 2000).

Det finns en ledarskapsstil som heter Servant Leadership som tillimpar manga av de idéer som
finns inom SDT. Det bygger pa att medarbetare ska kédnna sig tillfreds med hjilp av kompetens,
autonomi och samhdrighet detta kommer leda till en 6kad motivation (Chiniara och Bentein,

2015). Ledarskapsstilen bygger pd att ledaren ska sitta sina medarbetares behov fore sina egna.



Nir vi har ldst pd om forskningsdmnet arbetsmotivation tycker vi att det finns studier som berdr
ménga olika branscher. De flesta dr ddremot inom tillverkningsindustri, finans och
byggbranschen. Inom manga av dessa branscher anvinds monetéira beloningssystem for att skapa
en 0kad motivation. (Gustafsson & Nguyen. 2019)

Déaremot tycker vi att det saknas forskning inom statligt dgda bolag som dnda drivs i ett vinst
drivande syfte samtidigt som dessa bolag inte kan anvidnda sig av monetéra beloningssystem.

Det saknas forskning pé vilka faktorer som &r viktiga for att de anstédllda ska kénna sig
motiverade och trivas pa sitt arbete. Det saknas dven information om vad chefer och ledare gor
for att 6ka motivationen och skapa en arbetsplats som kan locka till sig och behalla kompetent
personal. Vi tycker att det behdvs mer forskning inom statligt 4gda bolag och vi hoppas att denna
studie kan bidra med att fylla ut denna kunskapslucka dé det ar otroligt vitkigt att sépass viktiga
platser som Landvetter-flygplats ska fungera sa bra som mgjligt.

Syfte

Syftet med denna studie &r att bidra med mer forskning kring vad som paverkar arbetsmotivation
och vad som krivs for att skapa arbetsglddje inom statligt 4gda bolag som inte kan anvénda sig
av monetira beloningssystem.

Forskningsfragor

1. Vilka faktorer dr viktiga nér det géller trivsel och motivation hos anstéllda.
2. Vad kan cheferna gora for att 6ka anstilldas trivsel och motivation.

Denna studie kommer genomforas pa Landvetter-flygplats for att det ar viktigt att forstd hur man
fir en sa viktigt arbetsplats att fungera sa bra som mojligt.



Teori

I foljande avsnitt kommer vi redogora for studiens teoretiska ramverk som ligger till grund for
vdr analys och diskussion. Det valda teorierna har for dndamdl att besvara undersokningens
syfte och fragestdllningar. Inledningsvis beskriver vi en del av den tidigare forskning som finns
om arbetstrivsel och arbetsmotivation. Ddrefter tar vi upp teorier om Self Determination Theory
(SDT), SDT inre- och yttre motivation och amotivation och autonomi, kompetens samt
samhorighet. Slutligen beskriver vi teorier om servent ledarskap och en kort beskrivning av
arbetstrivsel.

Att kunna motivera individer eller en hel grupp har alltid varit extremt viktigt for manniskor
genom hela vér historia. Att ménniskor mér battre och trivs med sin uppgift nér de kidnner sig
motiverade dr ett faktum och det bidrar till att vi blir mer effektiva. Hur man motiverar
ménniskor eller olika grupper beror helt och hallet pa vilken tid i historien man tittar pé eller
inom vilken del av samhaéllet personens uppgift finns i. Men det som géller for alla olika
branscher och sammanhang ar att man vill att en person ska kénna att uppgiften den har &r viktigt
och @ven rolig. Detta kan man gora pa olika sétt och det beror mycket pa vilken bransch man
tittar pa. For olika branscher har ofta olika sétt att motivera sina medarbetare pa. Det dr ganska
vanligt inom finans, tillverkningsindustri och inom sélj att det anvéinds mycket monetéra
beloningssystem for att 6ka motivationen och produktiviteten for de anstéllda.

Det finns ddremot ganska ménga branscher som inte kan anvinda sig av monetéra
beldningssystem i samma utstrdckning. Dessa branscher ér ofta statliga sdsom myndigheter,
skola och sjukvard. Nir man inte kan anvénda sig av monetira beloningar krivs det att
organisationen och chefen hittar andra sétt att motivera sina anstéllda. Detta gors ofta genom att
man forsoker fa personalen mer involverad 1 hela arbetet genom att ge dem storre ansvar, komma
med idéer pa 16sningar och framforallt gora sa att arbetsuppgifterna kénns viktiga och
meningsfulla.

Arbetstrivsel

Angelow (2020) beskriver arbetstrivsel som ndjdhet. Forfattaren menar att arbetstrivsel kan
tolkas pa olika sitt, men ett gemensamt sitt att beskriva det ar att vara ndjd med sitt jobb och
uppgifter som man gor pé jobbet. Jacobsson och Torsvik (2014) pastér att arbetstrivsel ar ett
viktigt element for att behalla sina anstéllda. Samt att arbetstrivsel ar viktigt for foretags rykte att
kunna anstilla nya anstéllda. Att kunna utfora olika arbetsuppgifter i en siker och bra miljo, samt
att ha mojlighet att utvecklas ar ett sétt att uppritthlla arbetstrivsel. Wallgren (2011) menar att
trivsel pd jobbet bestdr av olika element. Lon, delaktighet, ansvar och sé vidare dr ndgra exempel
pa dessa element som kan skapa arbetstrivsel oss anstéllda. Dessa element kallas dven for



motivationsfaktorer. Nar motivationsfaktorerna ar uppnadda leder de till arbetstrivsel hos
anstillda.

Aungsuroch, Yunibhand och Liu (2016) gjorde en studie om arbetstrivsel bland
sjukvardspersonal. Resultaten av studien visade att arbetstrivsel definieras pa olika sétt och
skiljer sig fran individ till individ. Det kan handla om att anstillda kénner sig delaktiga inom
organisationen eller att tycka om sitt jobb och kénna att man gor ett meningsfullt jobb. Slutligen
kom forfattarna fram till att arbetstrivsel ar en individuell kénsla som alla har for sitt jobb och det
kan skilja sig mycket fran person till person.

Puvada & Gudivada (2012) har gjort en unders6kning som handlar om prestation och trivsel pa
arbetsplatsen. Undersokningens resultat visade att prestation pd jobbet har ett direkt samband
med trivsel pa jobbet. De anstéllda som presterade bast trivdes mycket béttre dn de andra
anstéllda. Men i studien framgick dven att det dr inte bara &r bra prestation som kan leda eller
kopplas till arbetstrivsel. Utan det finns andra faktorer ocksa som ér viktigt for arbetsmotivation
och trivsel. Puvada & Gudivada (2012) studien visade att dven 16n, samarbete och antal ar som
man har jobbat inom foretaget kan paverka arbetstrivsel. De nyanstéllda trivs bra nér de far bra
16n medan de tidigare anstdllda som har jobbat linge inom fGretaget inte trivs lika bra som de
nya.

Gamor , Deri, Amissah och Amissah (2016) gjorde en studie i Ghana som handlade om
arbetstrivsel och faktorer som paverkar arbetstrivsel hos hotellmedarbetarna i Ghana. Studiens
resultat visade att medarbetarna tycker att fyra aspekter dr viktigast for arbetstrivsel inom hotell
och serviceindustri. Dessa aspekter dr bra loner, bra chefer, utvecklingsmojligheter och mojlighet
att kldttra upp 1 organisationen. Lon ar en viktig aspekt for att kunna motivera och behalla
anstillda 1 foretaget. Men studiens resultat visade att det viktigaste for arbetstrivsel ar att ha bra
chefer inom organisationen. Att kunna kommunicera fritt med sin chef och att chefen ska vara
duktig pd kommunikation och forstd anstélldas behov dr viktigare &n allt annat. P4 de hotell dér
kommunikation mellan anstéllda och ledningen var bra trivdes manga anstéllda och tyckte om
sitt jobb (Gamor m.fl. 2016).

Self Determination Theory

Det finns manga olika typer av motivation som driver médnniskor pa jobbet och i1 vardagen. Self
Determination Theory bygger pa att det inte 4&r médngden motivation som &r det viktigaste utan
vilken typ av motivation ménniskor drivs av. Ryan och deci (2000) menar att det finns tre
grundldggande behov hos médnniskor. Dessa dr kompetens, samhorighet och autonomi beroende
pa om dessa behov dr uppfyllda paverkar detta en ménniskas motivation positivt eller negativt
beroende pé uppfyllnadsgrad. De grundldggande behoven dr ocksa viktiga for ménniskans
vialmaende och personliga utveckling.
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Motivationskontinuum Self Determination Theory (Gagné och Deci, 2005. s336)

Figuren visar tre olika boxar ddr Amotivation uppstar nér intention och motivation helt saknas. I
mitten finns det olika former av extern motivation och den visar dven vilken grad av autonomi
som medfoljer varje sétt. Den sista boxen dr intern motivation och den &r alltid autonom pa
grund av att den hér typen av motivation uppstar nér personen sjdlv vill gora en uppgift utan
nagon patryckning eller beloning utifran.

Self Determination Theory — inre- och yttre motivation och amotivation

Inom Self Determination Theory kan man dela upp motivationen i tre boxar. Den forsta dr
amotivation vilket innebér att det saknas motivation och intention. Detta leder till att minniskor
g0r det minsta mojliga pa en arbetsplats i vissa fall kan det till och med leda till att folk
misskater sitt arbete. Det innebdr ocksé att midnniskorna inte trivs pa sin arbetsplats och mér inte
bra av situationen (Gagné och Deci, 2005).

De andra tva boxarna dr extern och intern motivation kan ocksa beskrivas som kontrollerad och
autonom. Forskningen har visat pa att arbetare som drivs av intern motivation presterar béttre
och mér bittre 4n vid extern motivation (Ryan & Deci 2000).
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Skillnaden mellan inter och extern motivation &r att inom den interna motivationen drivs man av
att gora ett bra arbete, detta kan vara pd grund av att ens arbete kinns meningsfullt eller att man
tycker att det dr roligt. Det innebér att man inte enbart arbetar for att fa en beloning eller for att
ens chef tvingar dig utan man vill gora arbetet for att det kdnns viktigt eller roligt. Den interna
motivationen &r alltid autonom da den skapas inom sig d4 man tycker att ens uppgift ar viktigt
eller rolig (Ryan & Deci 2000).

Extern motivation bygger pa att man skapar motivation genom beloningar. Dessa kan vara till
exempel bonusar, chans till befordran eller lediga dagar med mera. Det finns fyra olika
motivations beskrivningar inom extern motivation. Dar den minst autonoma ar extern reglering
vilket bygger pé stora beloningar men dven bestraffningar nir malen inte uppfylls. Interjektions
reglering, identifierings reglering och den mest autonoma vilket &r integrations reglering vilket
bygger att personens virderingar dr likande med sin arbetsuppgift men detta dr fortfarande en
extern motivation da personen inte helt drivs enbart av sin arbetsuppgift (Ryan & Deci 2000).

Autonomi, kompetens och samhorighet

Inom Self Determination Theory beskrivs Autonomi som ménniskans 6énskan om
sjdlvbestimmelse och viljan att kunna kontrollera sin situation, om en arbetsplats ér for
detaljstyrande i sin strdvan att uppna effektivitet kan alltsa motsatt effekt ske (Ryan & Deci
2000). Kompetens beskrivs med att individen vill kénna sig effektiv och att kunna péverka
utfallet nér den ska utfora sin arbetsuppgift. Det innefattar dven att en person ska utmanas med
nya utmaningar och uppgifter men dessa far inte vara alltfér utmanade for da kan det paverka
motivationen negativt (Ryan & Deci 2000). Samhdrighet beskrivs som behovet av att kinna sig
sedd och tillhdra en social gemenskap. Detta kan alla inom en grupp hjélpa till med men ledaren
har mest ansvar for att alla inom en organisation ska kdnna sig som en del av organisationen
(Ryan & Deci 2000).

Servent Ledarskap'

Grint (2010) menar att ledarskap &r ett komplext begrepp som kan tolkas pa olika sdtt och saknar
en riktigt definition. Men ett sitt att forklara begreppet ledarskap ér att ledarskap handlar om att
leda och skapa ett gemensamt mal for hela laget. Jacobsen & Thorsvik (2014) menar att
ledarskapet ar grunden for ett foretags eller organisations dverlevnad. Ledarskap bildar
kreativitet och effektivitet och delaktighet i organisationer.

Servent ledarskap &r en ledarskapsstil som forst introducerades av Robert Greenleaf under 1970,
och handlar om att leda och ge stdd till sina anstdllda. Denna ledarstil skiljer sig mycket fran de

' | det har arbetet har valt att Gversatta “servant leadership” till servent ledarskap.
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ovriga ledarskapsstilarna. Generellt har ledarna alltid haft fullmakt att bestimma och vara hogst
upp 1 hierarkin, men en servent ledare dr motsats till den traditionella synen pa ledarskapet.
Servent ledare dr en ledare som skapar langvariga relationer med sina anstéllda genom att lyssna
pa dem och kinner av anstélldas behov (Greenleaf 2002). Greenleaf (2002) menar att servent
ledare inte jobbar for att fa berdm eller beloningar, utan servent ledare jobbar for att uppné de
mal som organisationen har och vill skapa en sidker miljo for alla anstéllda. Servent ledaren ar for
att leda och hjilpa sina anstillda och inte tvdartom. Enligt Greenleaf (2002) basta sittet att I16sa ett
problem &r att ledaren lyssnar forst och agerar sen. Enligt forfattaren ska inte ledare reagera for
snabbt eftersom da &r risken stor att ledaren fattar felaktiga beslut.

Utifrén ny forskning kan det dven ségas att det finns ett samband mellan kreativitet och servent
ledarskap. Anstdllda som jobbar under servent ledare kénner sig delaktiga i organisationen och
jobbar gemensamt som en grupp for att uppna de organisatoriska mal som finns. En studie som
gjordes av Lin, Yang och Gu (2017) visar att servent ledare skapar kreativitet hos anstéllda.
Anstdllda som jobbar med servent ledare dr mer kreativa dn andra. Studien visade dven att
servent ledare har en positiv effekt pa gruppen och gruppen samarbetar effektivare under servent
ledares existens.

I en annan studie av Schmidt, Rivkin & Diestel (2014) visar att anstéllda mér och trivs béttre
med en servent ledare. Studien visar dven att medarbetarna stressar mindre och har en bra
psykisk hélsa vilket skapar mer kreativitet hos anstéllda. Piccolo, Mayer och Bardes (2008)
pastar att servent ledare har positiv effekt pa sina medarbetare och anstillda viljer att stanna kvar
1 organisationen.

Liden, Wayne, Zhao och Henderson (2008) menar att en servent ledare har vissa unika
egenskaper som gor att medarbetarna kédnner sig trygga med dem. Dessa ér att ledare &r
emotionellt tillgidnglig for sina anstédllda och forsoka forsta deras problem. Att ledaren inte bara
tanker for sig sjdlv och organisationen, utan att tdnker dven for andra och skapar ett bittre
samhille. Att ledaren har tillriacklig kunskap och att reagera snabbt och hjilpa sina medarbete nér
de behover. Och att ledaren &r tydlig, rak och érlig med sina medarbetare (Liden m.fl. 2008).

Sammanfattning av teorier’

Sammanfattningsvis har vi gatt igenom Self Determination Theory (SDT), servent ledarskap och
arbetstrivsel. SDT handlar om att hitta den bésta eller ritt typ av motivation som ménniskor drivs
av. Det finns tre grundlidggande behov hos méanniskor. Dessa dr kompetens, samhorighet och
autonomi. Beroende pad om dessa behov ar uppfyllda paverkar detta en ménniskas motivation

2 Inga nya kallor har anvants i denna delen, utan det ar bara en sammanfattning av alla teorier som vi har
redan gatt igenom.
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positivt eller negativt. Motivation inom Self Determination Theory kan delas upp i tre delar. Den
forsta dr amotivation vilket innebdr att det saknas motivation och intention. Den andra ar extern
motivation som handlar om att bygga motivation genom beloningar. Den sista dr intern
motivation som handlar om att man drivs och blir motiverad av att gora ett bra samt meningsfullt
arbete.

Servent ledarskap handlar om att leda och ge stdd till sina anstillda och ledarstilen skiljer sig
mycket fran de ovriga ledarskapsstilarna. Anstdllda som jobbar under en servent ledare kdnner
sig delaktiga 1 organisationen och jobbar gemensamt som en grupp for att uppna de
organisatoriska mal som finns. En servent ledare har vissa unika egenskaper som gor att
medarbetarna kénner sig trygga med den. Dessa dr vara emotionellt tillginglig {for sina anstéllda
och forsoka forsta deras problem.

Arbetstrivsel ér ett fenomen som kan tolkas pa olika sdtt men ett gemensamt sétt att beskriva det
ar att vara ndjd med sitt jobb och uppgifterna som man gor pa jobbet. Arbetstrivsel ar ett viktigt
element fOr att behélla sina anstillda och det &r viktigt for foretagets rykte. Att foretaget har ett
gott rykte gor det léttare att anstilla nya medarbetare. Exempel pd element som kan skapa
arbetstrivsel hos anstillda ar 16n, delaktighet och ansvar.

Metod

For att kunna svara pa vdra fragestdllningar samt studiens syfte har vi valt féljande
tillvigagangssdtt. Inledningsvis tar vi upp metodval, val av organisation och tillvigagangssditt.
Darefter diskuterar vi datainsamling och dataanalys och slutligen i detta avsnitt diskuteras
etiska stdllningstaganden.

Val av organisation

Syftet med denna studie ar att forsta vad som paverkar arbetsmotivation och trivsel hos anstéllda
pa statligt 4gda bolag som inte kan anvinda sig av monetira beloningssystem. Vi har valt att
anvinda en kvalitativ forskningsmetod for att {4 svar pa véra forskningsfragor. Enligt Bryman
(2012) innebir en kvalitativ forskningsmetod hjélp att forstd och tolka situationen battre. I vart
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fall dar vi vill undersoka arbetstrivsel och motivation hos anstéllda ar kvalitativ metod det basta
valet for att forsta och tolka fenomenet.

Niér vi skriver denna uppsats dr det i efterdyningarna av coronapandemin som drabbat virlden
hart. Vissa branscher blev mer drabbade dn andra branscher och flygbranschen blev hart drabbad
dé lander runt om i véirlden helt stingde sina grinser under langa perioder. Innan pandemin reste
cirka 7 miljoner resendrer genom Landvetter flygplats och under pandeminéren var dessa nere pa
cirka 1.5 miljoner resenérer (Swedavia.se 2022). Detta ledde till att flygplatsen behdvde gora
omstruktureringar for att klara av den nya situationen men det ledde dven till en del forsdmringar
enligt personalen. Omstruktureringarna paverkade dven anstilldas trivsel och motivation.
Eftersom Landvetterflygplats dr ett komplext omrade ar det viktigt for ledare att f4 hjélp att
kunna halla kvar duktig personal for att bdde 6ka sdkerheten och gora det smidigt och
problemfritt for resendrer att ta sig till sin destination. Vi valde att géra vér studie pa Landvetter
flygplats pa grund av att vi tyckte att det dr en spdnnande, viktig och intressant arbetsplats som
behover fungera sa bra som majligt. Vi tyckte dven att det saknades forskning kring hur man
motiverar personal pa statligt 4gda bolag dir man inte kan anvédnda sig av monetéra beloningar.
En annan viktig faktor till att det blev just Landvetter flygplats och Swedavia &r att vi har fatt
access till detta foretag och vi kan dérfor studera och samla in information for att férsoka svara
pa vara forskningsfragor.

Tillvigagangssatt av intervjuer

Innan vi borjade med studien och fragestdllningarna borjade vi med tidigare forskning samt
teorier som finns om arbetstrivsel och motivation. Dalen (2008) menar att det &r viktig att skapa
en bra intervjuguide eftersom hela fallet som undersoks bygger pa de frdgorna som stélls till
intervjupersoner. Efter att vi last igenom olika forskning och teorier om d&mnet formulerade vi
vara fragestéllningar samt skapade var intervjuguide. Intervjuguiden bérjade med
inledningsfragor, huvudfragor och avslutningsfragor. Vidare har vi valt att anvénda oss av
semistrukturerade intervjuer for att samla in data. Bryman (2012) beskriver kvalitativ
intervjuundersokning som en vardaglig konversation mellan tvd ménniskor dér det finns mer
flexibilitet. For att genomfOra en kvalitativ studie var var plan fran bdrjan att gora
semistrukturerade intervjuer dir intervjupersonerna ger svaren med sina egna ord och foljdfragor
stélls baserad pa svaren. Lind (2019) menar att semistrukturerade intervjuer dr en bra metod
eftersom man ldmnar utrymme f6r respondenterna att reflektera kring sina svar. Dalen (2008)
hivdar att intervjuer och semistrukturerade interjuver ar en bra metod att forsta situationen
utifran respondenternas uppfattningar och vidare applicera dem i de vetenskapliga teorierna.

Litteratursokning

Teorier och vetenskapliga artiklar som anvinds i detta arbete har inhdmtat framfor allt via
Goteborgs universitetsbibliotek databaser samt Google Scholar. * job satisfaction, job
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motivation, leadership and job satisfaction och leadership and job motivation” &r fraserna som vi
har sokt for att hitta artiklar.

Urval och datainsamling

I det hér arbete har vi valt att anvinda oss av bekvamlighetsurval (Bryman, 2012). Enligt
Bryman (2012) dr bekvamlighetsurval ett bra sdtt att samla data pa kort tid eftersom det véljes de
personer som finns tillgdngliga for studien. Processen borjade med en samtalskommunikation
med chefen pa Landvetter flygplats. Eftersom en av oss jobbar ddr som timvikarie hade vi latt att
komma i1 kontakt med chefen pa Landvetter. Efter att vi har fatt godkdnnande fran chef borjade vi
prata med nagra medarbetare och berittade om syftet och idén bakom uppsatsen. Tio anstillda
tackade ja for att bli intervjuade. Vi har intervjuat en gruppchef som ar ansvarig for hela
passagerarservice-avdelningen och har jobbat inom organisationen i 5 ar. Vidare tre anstéllda
som blev intervjuade dr relativt nya pa jobbet och har ndgra manaders erfarenhet. Medan de
resterande respondenterna har jobbat linge inom foretaget (mellan 4 till 20 &r) och har haft olika
position och ansvar. Tva av respondenterna har jobbat pa andra avdelningar innan de bytte till
passagerarservice medan de dvriga respondenterna har borjat direkt pa passagerarservice. En av
oss som jobbar dér gjorde alla intervjuer och spelade in intervjuerna for att den andra sedan
skulle lyssna och transkribera. Anledningen till att en av oss gjorde intervjuerna var att han hade
tillgang till medarbetarna och gjorde intervjuerna vid olika tider nér det passade medarbetarna.
Respondenterna som intervjuades var fran samma avdelning men sysslade med olika
arbetsuppgifter.

Det skapades en intervjuguide med inledning-, huvud- och avslutningsfragor till vara
semistrukturerade intervjuer. Efter respondenternas godkénnande spelades alla intervjuer in
forutom en. Intervjuerna var runt 20 till 35 minuter langa och spelades in pa béade telefon och
dator for att sedan kunna lyssna om, transkribera och urskilja de meningar som kunde svara pa
vara frigestdllningar. Syftet bakom processen var att forsoka forsta battre och skapa bra
empiriska data samt att underlétta det vi vill analysera. Lind (2019) menar att det &r bra att spela
in , anteckna och att transkribera intervjuer eftersom det underlittar analysen samt att man kan
forsta djupare efterdt nar man gar genom data. Bryman (2012) pastar att datan som samlas in frén
kvalitativa studier ska formas om och transkriberas. Alla intervjuer som vi spelade in
transkriberades. Sedan léstes transkriberingarna flera ganger for att fa en god forstéelse av
respondenternas synpunkter kring det vi undersoker.

Bryman (2012) menar att gora kvalitativa studier ar tidskrdvande. Och studier som genomfors
med hjdlp av intervjuer dr ofta mer tidskrdvande eftersom mycket data samlas in om varje
respondent som blir intervjuat for att kunna analysera och fa en forstaelse av det man undersoker.
Pé grund av tidsbrist och likadana svar som vi har fitt under intervjuarnas gang, har vi valt att
enbart intervjua de tio anstéllda samt gruppen chefen som tackade ja for att bli intervjuat.
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Dataanalys

Bryman (2012) menar att det bista séttet att analysera en kvalitativ undersdkning &r att 14sa
igenom transkriberingarna ndgra gadnger och skapa en uppfattning kring svaren som har kommit
fram. Efter transkribering av alla intervjuer borjade vi ldsa igenom materialet flera gdnger for att
fa en god forstaelse av materialet. Dérefter borjade vi med att dela upp svaren i olika kategorier.
Dessa kategorier blev trivsel och motivation, ledarskap och slutligen faktorer som péverkar
trivsel och motivation. Syftet bakom processen var att jimfora respondenternas svar i varje
kategori och hitta likheter och skillnader i svaren. Bryman (2012) péstar att materialet 1itt kan
anvindas efterdt om man kodifierar eller delar transkriberingarna i olika kategorier. Efter
jamforelse borjade vi sammanfatta de centrala i varje del och plockade de stycken som var mest
relevant for studiens syfte och kodade med olika farger samt skrev kommentarer vid sidan av
dokumenten. Exempelvis anstélldas syn pa ledarskaps markerades med rod férg och
kommenterades vid sidan av dokumenten med ledarskap. Och slutligen nér hela processen med
transkribering och kodning var klar borjade vi analysera det empiriska materialet med de olika
teorier som vi har valt for studiens syfte som framkommer 1 analyskapitalet. I analysen gjordes
jamforelser med tidigare forskning framst inom Self Determination Theory med den
informationen vi fatt fram fran empirin. Har tittade vi pa de likheter och skillnader vi fick fram
frén vara intervjuer jAmfort med tidigare forskning. Vi valde att dela upp de olika faktorerna i tre
huvudgrupper vilka var kompetens, autonomi och samhorighet. Genom att géra detta kunde vi pa
sa sitt forsoka ta reda pd vilka faktorer védra respondenter tyckte paverkade trivsel och motivation
mest och minst.

Vi valde att anvidnda oss av Self Determination Theory och Servant leadership pagrund av att vi
tyckte att dessa teorier passade bést in pa den oraganisation och studie vi valde att gora. Det
fanns andra teorier vi kunde ha valt men vi landade 1 att SDT och servant leadership skulle
fungera bast pa var studie.

Etiska aspekter

Det finns fyra etiska krav som ska beaktas vid alla typer av forskningsundersokningar. Dessa ér
informationskrav, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet.
Informationskravet innebér att respondenterna blir informerade om studien (Vetenskapsradet
2017). Innan vi borjade med intervjuerna informerade vi alla deltagarna om syftet med studien.
Det andra kravet ar samtyckeskravet dir respondenterna med egen viljan deltar (ibid). Alla
respondenter tackade ja och deltog i1 intervjun frivillig. Deltagarna informerades dven att de kan
avbryta intervjun ndr som helst. Samt att de inte behdver svara pa alla fragorna om det inte
kénner for det, alltsd om det tycker eller kdnner att nagon fraga ar kinslig eller inte vill svara pa
ndgon specifik fraga sa kan de gora det. Det tredje kravet dr konfidentialitetskravet som handlar
om att intervjupersonerna kommer att vara anonyma och kommer inte nimnas nagonstans i
arbetet (ibid). For att sékerstilla respondenternas anonymitet har vi inte nimnt deras riktigt namn
under empirin samt analysen. Det sista kravet dr nyttjandekravet som handlar om att anvénda
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insamlad data till studiens syfte (ibid). Allt data som vi har samlat in kommer att raderas efter att
vi skrivit klart uppsatsen och ingen information eller data kommer att 1dmnas till ndgon annan.

Empiri

1 foljande avsnitt kommer vi att presentera resultatet av intervjuerna som har gjorts for studiens
dndamdl. I det hér arbetet har vi valt att dela upp resultat i olika delar med en rubrik.
Inledningsvis beskriver vi lite om Landvetter flygplats och ddrefter tar vi upp anstdlldas syn pa
trivsel och motivation, ledarskapets betydelse for arbetstrivsel, faktorer som pdaverkar
arbetstrivsel, chefens syn pd trivsel och motivation. Slutligen finns en kort sammanfattning av
hela empirin.

Landvetterflygplats dr Sveriges nist storsta flygplats och ér en av de storsta i Norden.
Flygplatsen har under normala ar cirka 90 direktlinjer dar ungefar hélften ar reguljara och resten
ar charter. Flygplatsen har cirka sju miljoner passagerare per ar och ar en otroligt viktig plats for
att Sveriges kommunikation med omvirlden ska fungera (Swedavia.se. 2022). I och med att
flygplatsen ligger mitt i Skandinavien fungerar dven flygplatsen som en viktig knutpunkt for
frakt for bade Sverige, Norge och Danmark. Malet ar att fraktdelen ska véxa dnnu mer 1
framtiden. For att flygplatsen ska kunna fungera ordentligt arbetar det cirka 4000 personer 1 ett
flertal olika bolag pa flygplatsen (Swedavia.se. 2022).

Swedavia bildades 2010 och ar 100% &gt av staten. Swedavias uppdrag ar att 4ga, driva och
utveckla kommersiella flygplatser i Sverige och bolaget dger alla flygplatser forutom tva i
Sverige. Bolaget drivs helt och hallet pa dess egna intékter som kommer in fran verksamheten.
Framtida mal ar att erbjuda attraktiva flygplatser som gor det mojlig for resenérer att resa smidigt
och latt. Samtidigt 4r miljon viktig och det satsas mycket resurser pa en omstéllning for ett mer
klimatsmart flygande (Swedavia.se. 2022).

Landvetter flygplats dr ett stort omrdde med flera olika foretag som bedriver verksamhet pa
platsen. Inklusive myndigheter sasom polis, tull och rdddningstjénst. Inom vér studie har vi valt
att fokusera oss pad Swedavia och framfor allt Landvetter flygplats, avdelning passagerare
service. Avdelningen passagerare service inkulderar information, parkering och PRM (personer
med nedsatt rorlighet och funktionsnedsittning).

Inom informationen jobbar anstidllda med bland annat alokering av inchekningsdisker, ge
information om flygplasten samat olika flygbolag, taxfri eller skatteaterbetalning till utlindksa
medborgare samt VIP och CIP. Inom parkeringen &r anstéllda ansvirga for att ha koll pa alla
parkeringar som finns i Landvetter. De ar dven ansvirga for att fixa parkeringsbommar, bota bilar
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samt fixa parkeringskort till anstéllda och 6vriga som 6nskar kopa det (Swedavia.se. 2022).
Inom PRM arbetar anstédllda med personer som dr funktionsnedsétta eller har nedsatt rorlighet
och som behover hjélp pa och av planet. Avdelningen arbetar standigt for att skapa en sé bra
reseupplevelse som mojligt for resendrerna. Det dr darfor viktigt att personalen kénner sig
motiverade och tycker att sitt arbete &dr viktigt och roligt for att det resenérerna ska fa en sa bra
upplevelse som mojligt (Swedavia.se. 2022).

Anstélldas syn pa arbetstrivsel och arbetsmotivation

Syftet med denna studie ar att bidra med mer forskning kring vad som paverkar
arbetsmotivationen och vad som krévs for att skapa arbetsgliddje inom statligt 4gda bolag som
inte kan anvénda sig av monetdra beloningssystem. For att kunna svara pd véra fragestéllningar
fick respondenterna inledningsvis svara pd vad arbetstrivsel och arbetsmotivation ér for dem.
Darefter fick de frigan om de trivs och dr motiverade pa sitt jobb.

Tvéa av respondenterna beskrev arbetstrivsel och arbetsmotivation pa foljande sétt:

“Det som bidrar med hogre arbetstrivsel samt motivation dr bra attityd mot varandra annars
blir det daligt stamning pd jobbet’. det dr ocksd viktigt att ha tillrdckligt med bra uppldrning for
att man ska vara bekvim med sina arbetsuppgifter samt bra samarbete mellan chefer och
anstdllda dr viktigt far hogre arbetstrivsel”. (respondent 1)

" Jag skulle beskriva trivsel och motivation som nojdhet. Alltsa att man ska vara néjd med sin
arbetsplats, arbetsuppgifter och kdnna sig vilkomnad inom gruppen och bra samarbete med
ovriga kollegor ™. (respondent 4)

Svaren ifran respondent 3, 10 och 7 var lika svar fran respondent 1. Medan resterande
respondenter beskrev trivsel och motivation till jobb som bra 16n, bra kollegor och bra
arbetstider. Efter att alla intervjupersoner har svarat pa inledningsfrdgan och beskrev arbetstrivsel
och motivation, stéilldes ndsta fraga om de trivs och kénner sig motiverad pé sin nuvarande
arbetsplats. Alla respondenter svarade att de trivs pé sin arbetsplats eftersom flygplatsen ar en
rolig miljo att jobba 1. Vad det giller motivation svarade respondenterna olika. Tre respondenter
hidvdade att de 4r motiverade och trivs bra pa sitt jobb medan resterande svarade att de inte &r alls
eller dr nagorlunda motiverad. De menar att omorganiseringen som har skett pa grund av
covidpandemin har lett till att de inte kdnner sig lika motiverad. Dels menar de att de har manga
arbetsuppgifter att fotfora pa en dag, dels menar de att visa arbetsuppgifter som de utfor inte &r
relevanta for deras tjinst.
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Vidare stilldes fragan om vad som motiverar anstéillda pd jobbet och nér de kénner sig mest och
minst motiverad.

Sex anstillda svarade att de blir motiverat pé jobbet nir de har lagom att géra. Men samtliga
respondenterna menade att uppskattning fran ledarna paverkar mest motivationen. Att blir tackat
for ett bra arbete dr ndgot som samtliga respondenterna tycker &r en viktig aspekt nér det géller
motivation. Vidare tvd respondenter menar att bra planering samt bra bemanning &r nagot som de
anser paverkar deras motivation. De tvéd respondenter tycker att pd grund av personalbrist har de
mycket att gora ibland vilket anser de som en faktor som paverkar deras motivation.

En respondenterna svarade pd frdagan pa foljande vis:

" Jag kdnner mig mest motiverad ndr jag fdr bra vigledning fran chefer eller arbetsledare, samt
att samarbete med andra kollegor funkar bra. Jag tycker det dr viktigt att cheferna ska visa pd
ndgot sdtt att de bryr sig om anstdllda, och jag menar inte att de ska ge oss beloningar eller
andra saker, utan att visa eller kommunicera eller beromma oss for det vi gor dr ndagot som jag
tycker ger mest motivation till arbetet” (respondent 5)

Respondent 1 och 7 svarade att de kénner sig mest motiverade nér de har bra samarbete med
andra kollegor. Respondent 2 och 10 menar att 16n, bra arbetstider och bra ledarskap ar négot
som paverkar deras motivation till jobbet. Samtliga respondenter forutom en svarade att de
kdnner sig minst motiverad ndr samarbete mellan kollegor inte funkar samt att vissa kénner att de
utfor arbetsuppgifter som inte &r relevanta for deras tjénst. Endast respondent 5 menar att ”ibland
kommer man med ett forslag till cheferna, men forslaget blir ignorerat, antingen pd grund av
ekonomisk karaktir eller att cheferna helt enkelt inte vill fordndra situationen, och da kidnner
man sig inte sd taggad eller motiverad till jobbet”. Det stdlldes dven fragan om respondenterna
vill stanna kvar pa detta foretag eller vill byta jobb. Alla intervjupersoner svarade att de vill
stanna kvar, men nagra respondenter menade ocksa att pa ldngre sikt om ingen forbéttring eller
forandring gors sé kan de tdnka sig att limna foretaget.

Ledarskapets betydelse for medarbetarnas motivation

For att battre forstd vad som motiverar anstillda pa en arbetsplats stélldes dven frdgor kring
ledarskapets betydelse for medarbetarens motivation samt vad en ledare kan gora for att motivera
sina anstéllda. Alla respondenter svarade att ledarskapets betydelse for medarbetarnas motivation
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ar det viktigaste pé jobbet. Respondenterna beskriver att ’har man inte en bra ledare s trivs man
inte heller pa det jobbet”. Vad det géller ledarnas roll for anstilldas motivation pd Landvetter
flygplats sa tycker nagra av respondenterna att deras ledare inte har lyckats motivera dem.
Respondent 2 hidvdar att cheferna inte har ett bra samarbete och kommunikation med anstéllda.
Enligt respondenten ar arbetsmotivation direkt kopplat till bra ledarskap. Respondent 7 menar att
ledarna ska veta exakt vilka arbetsuppgifter som gors under dagen. Enligt respondent 7 i
dagsliaget saknas bra ledarskap och bra rutiner. Respondenten menar att en ledare maste ha koll
pa alla arbetsuppgifter som de anstillda gor, for att da kan anstédllda fa riktig feedback om vad
som &r bra eller vad som kan forbéttras, och detta bidrar ocksa till mer motivation och trivsel.

En annan respondent hivdar foljande:

“Jag tycker att ledarskap dr vildigt viktigt for att en grupp ska bli motiverad. Tycker att det
saknas ledarskaps hdr, jag tycker att en ledare ska visa framfotter och kunna hjdlpa till men vdara
ledare just nu saknar denna kunskap om vara arbetsuppgifter, men det kdnns dven som om dom
inte forstar hur man ska leda en grupp for att skapa en okad motivation. Saknas ocksa forstdelse
for vad som krdvs for att man faktiskt ska ldra sig och tror att saker gar snabbare dn vad det gor.
Har inte haft nagon kontakt med min ndrmsta chef pd flera mdanader vilket inte kinns optimalt.
Stor kunskapslucka mellan medarbetare och chefer vilket skapar konflikter ”. (Respondent 5)

Bra kommunikation mellan ledare och anstéllda dr ocksa en aspekt som skapar arbetsmotivation
och trivsel enligt samtliga respondenter. Fyra respondenter menar att deras ledare maste bli béttre
pa kommunikation. Respondenterna menar att de inte har haft ndgon bra kommunikation med
deras nirmsta chef. Utav tre arbetsledare har de nimnt att de enbart har bra kontakt med en av
dem. Enligt respondenterna borde cheferna ta mer initiativ och ansvar.

Négra respondenter menar ocksa att ledarna inte lyssnar pa forslag som kommer fran anstéllda.
De menar att anstélldas forslag blir ignorerade vilket skapar frustration och minskar motivation.
Bara en anstdlld menar att hen har god relation med alla chefer och att de gor det som krévs.
Resterande intervjupersoner menar att cheferna inte gor det som de borde gora.

Samtliga respondenter dr ocksd missndjda med den omorganisering som har skett pa grund av
covidpandamin och vill gé tillbaka till det som var innan pandemin, mindre avdelningar med en
chef som har mer koll pa sina medarbetare och dess arbetsuppgifter.

Faktorer som kan bidrar till 6kad arbetsmotivation och trivsel
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Lon

Samtliga respondenter menar att 16n ar en viktig aspekt for medarbetarnas motivation, men
absolut inte det viktigaste fOr att trivas pa jobbet. Enligt respondent 1 dr 16n en viktig aspekt for
att trivas pa arbetsplatsen. ’Om l6nen inte &r bra, finns ingen anledning att g4 till jobbet heller™.
Vidare enligt respondent 4 och 7 dr 16n inte ndgot som motiverar anstéllda till jobbet men om
16nen dr délig &r man inte heller motiverad att jobba kvar inom foretaget.

En respondent som dr nyborjare pé jobbet menar att 16n inte &r inte den viktigaste faktorn for
hens motivation. Men i framtiden kan det vara en aspekt att tinka pa. ”Just nu dr jag ung och
vill bara jobba och tjdna pengar, men kanske om ndgra dr ndr jag inte orkar sa mycket sd blir
l6n per automatik en viktig aspekt att tinka pd”. (respondent 6)

Arbetstider

Samtliga respondenter menar att arbetstiderna inte ar bra och de kan inte paverka sina arbetstider.
Négra menar att deras arbetstider blev forsdmrade nér nattarbetarna forsvann. Nagra
respondenter hdvdar att de vill att det ska aterga till hur det var tidigare, alltsd innan pandemin.
Enligt respondent 9 vill foretag inte dterga till de gamla rutinerna eftersom de sparar mycket
pengar. Respondenten pastér att ’foretaget och cheferna ser att det behdvs en nattpersonal, bade
for informationen samt PRM, men de vill inte skaffa ndgon nattpersonal.

Vara arbetstider har forsdmrats mycket, och om det fortsétter pa detta sitt sa vill jag inte jobba
kvar hir, for att man har varken dag eller kvéll med dessa arbetstider”. Respondent 1 och 4 har
liknade &sikt som respondent 9 och menar att skift-jobb paverkar arbetsmotivationen mycket. En
respondent menar ocksa att skift-jobb paverkar prestationen pé jobbet. Enligt respondenten &r det
svart att somna 1 tid ndr man borjar 04:30 pd morgonen.

Sju av tio anstédllda som blev intervjuade tycker ocksa att hela foretaget dr daligt strukturerat. De
menar att foretaget dr ’for snala” och problemet dr ldngst upp 1 hierarkin, darfor inga
forbéttringar sker. Nagra respondenter pastar att det behdvs en omorganisering for hela
organisationen.

Kollegor

Alla respondenter menar att ha bra kollegor pa jobbet dr ocksa lika viktigt som att ha bra chefer.
Bra stimning, och sammanhallning pa jobbet ar viktigt. Om samarbete med andra kollegor inte
funkar, trivs man inte heller pa jobbet.

Arbetsuppgifter
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Utav de tio anstillda som intervjuades pastér tre av dessa att arbetsuppgifterna dr helt okej,
medan sju respondenter anser att pa grund av omorganiseringen som gjordes efter pandemin har
arbetsuppgifterna blivit dubbla och svéra. Respondenterna som ar missndjda med
arbetsuppgifterna menar att de utfor vissa arbetsuppgifter som inte ér relevanta for deras tjénst.
De menar att foretaget borde anstélla andra for att utfora dessa arbetsuppgifter, dels pa grund av
att anstillda inte hinner gora allt samtidigt, dels for att de inte har sokt detta jobb for att utfora
dessa uppgifter. Tva av respondenterna tycker ocksé att de inte hinner utfora sina ordinarie
arbetsuppgifter eftersom de ofta blir kallade till andra uppdrag. En av respondenter séger att >’ Vi
ar inte robotar och kan inte utféra massa saker samtidigt”. Respondenten menar att avdelningen
ofta 4r underbemannad vilket leder till att de maste pausa sina ordinarie arbetsuppgifter och
springa pa andra stillen for att hjélpa till andra enheten.

Chefens syn pa trivsel och motivation

Trivsel och motivation pé jobbet &r en viktig aspekt enligt chefen. Chefen menar att alla inte blir
motiverade pd samma sitt och som ledare maste man ha en viss drivkraft for att hitta vad som
motiverar just denna medarbetare eller att forsoka forstd vad som paverkar anstilldas motivation
negativt for att kunna paverka. Enligt chefen &r det viktigt att en ledare sjélv ska vara motiverad
for att 1 sin tur kunna motivera sina anstéllda. En frdga som stéllts till chefen om hen trivs pa sitt
jobb besvarades pa foljande sitt:” Jag dilskar mitt jobb” .

Att skapa en bra kinsla, f6lja upp och skapa trygghet bland fler saker &r viktigt for
medarbetarnas motivation och trivsel. Enligt chefen kan man frdmja trivsel och motivation pa
arbetsplatsen pé olika sétt. Det kan exempelvis ske genom att vara synlig och vara med 1 det
dagliga arbetet som gors. Det kan ocksa handla om att tinka pa sitt” tone of voice™, Gverraska
medarbetarna med fika men ocksé att ha nolltolerans mot mobbing och krankning.

Faktorer som motiverar enligt chefen &r: bra schema, 16n, formaner, kollegor, mdjlighet att
paverka, att ha bra ledare och status.

En fraga som stédlldes om det finns mojligheter att arbeta med motivation inom foretaget besvarades
av en chefen pa foljande sitt:

"Det dr vildigt individuellt, som ledare pa Swedavia far jag driva den delen pad eget initiativ
mestadels. Ex brukar jag sjdlv ga pa foreldsningar och webinar med Ledarnas fackforbund for
att fa stod i hur jag kan bdttre motivera mina medarbetare. Jag har ocksa dntligen fdtt pengar

till att bjuda in en extern talare i maj som jag tror kan inspirera vara medarbetare”
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Enligt chefen kan man gora mycket for att 6ka anstélldas motivation pa jobbet, men det dr ocksa
individuellt och skiljer frn anstéllda till anstéllda. Alla dr olika och trivs pa olika sitt, men
16nedkning, presentkort, friskvardsbidrag med mera kan ha paverkan pa medarbetarnas
motivation.

Sammanfattning av empirin

Enligt respondenterna dr ledarskap en viktig aspekt niar det kommer till arbetstrivsel och
motivation. Utifran samtliga intervjuer har det framkommit att medarbetarna inte trivs bra inom
foretaget. Detta beror enligt de sjilva pa dalig kommunikation mellan medarbetarna och ledarna.
7 av 10 intervjupersoner har sagt att de inte har bra relation med sina chefer och menar att det
saknas viktiga delar i ledarskapet. Enligt medarbetarna dr cheferna inte bra pa att ge feedback
eller beromma anstillda for jobbet som de gor vilket minskar deras motivation. Kollegor,
arbetstider och 16n &r aspekter som medarbetarna tycker ér viktigt for att trivas pd en arbetsplats.
Samtliga respondenter hidvdar att ha bra kollegor ar bland det viktigaste pa en arbetsplats. Enligt
respondenterna ér kollegor ndgot som paverkar trivsel och motivation lika mycket som att ha bra
chefer. Lon dr en aspekt som alla respondenter tycket dr viktig, men inte det viktigaste for trivsel.
Négra respondenter menade att de bara jobbar for att fa 16n, men andra tycket att det &r viktigt,
men absolut inte det viktigaste. Vidare tycker nigra av respondenterna att arbetstiderna &r svara.
De hévdar att arbetstider kan paverka deras trivsel och motivation till jobbet om tiderna inte
forbattras.

En gruppchef intervjuades for att béttre forsta vad foretaget gor for att 6ka anstilldas motivation.
Enligt chefen dr det viktigt att vara synlig, vara med 1 det dagliga arbetet, tinka pd Tone OF
voice, Overraska anstillda med fika och sa vidarefor att bidra till hogre arbetstrivsel.

Analys

1 foljande avsnitt kommer vi analysera empirin med den teoretiska referensramen som vi har valt
for studien. Inledningsvis borjar vi med arbetstrivsel och arbetsmotivation, ddrpd kompetens,
autonomi, och samhorighet. slutligen presenteras chefens syn pa arbetsmotivation.

Arbetstrivsel och arbetsmotivation.

Det som framgar fran det empiriska materialet ar att respondenterna ser pa arbetstrivsel och
arbetsmotivation pa olika sétt. Vissa respondenter anser att vissa faktorer dr viktiga medan andra
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anser dom lite mindre viktiga. Daremot rader det samstdammighet gillande vissa faktorer och
dessa dr: roliga och viktiga arbetsuppgifter, kiinna att man klarar av arbetsuppgifterna, bra
sammanhallning och samarbete mellan kollegor, bra samarbete mellan chefer och medarbetare.
Dessa faktorer dr de viktigaste for att man ska trivas och vara motiverad enligt majoriteten av
gruppens respondenter. Dessa faktorer stimmer bra 6verens med tidigare forskning och inom
Self Determination Theory (SDT) av Ryan och Deci (2000). Dessa faktorer dr ocksé de som
skapar intern motivation enligt Ryan och Deci (2000) alltsd att en uppgift utfors for att det finns
intresse och tillfredstillelse av att uppfylla uppgiften. Detta dr vad man vill strava efter dd intern
motivation har en positiv inverkan pa medarbetares effektivitet vilmaende och motivation. Det
fanns ocksé en del av gruppen respondenter som ansag att en bra 16n ar viktigt for att man ska
trivas och vara motiverad pd sin arbetsplats. Enligt Ryan och Deci (2000) klassas detta som
extern motivation dd man drivs av externa beloningar och i detta fall 16n. Detta ar ett sdtt ménga
foretag anvédnder sig av men enligt Ryan och Deci (2000) ér detta inte det bésta séttet att skapa
en motiverad, vilméende och effektiv medarbetare. Alla respondenter svara att de trivs pa sin
arbetsplats och anser att flygplatsen &r en rolig arbetsplats.

Naér vi frdgade om respondenterna kénner sig motiverade pa sin arbetsplats skilde sig svaret at.
Tre respondenter ansag sig vara motiverade medan resten svarade att de ansag sig vara
ndgorlunda/inte motiverade. Enligt Gagné och Deci (2005) hamnar alltsd majoriteten av gruppen
respondenter i amotivation delen inom SDT. Denna del betyder att personalen saknar motivation
och intention och om detta kan leda till att ménniskor gor sa lite som majligt eller 1 vérsta fall till
och med misskoter sitt jobb, det leder &ven till att personalen mar déligt. Vi har daremot inte fatt
uppfattningen om att folk misskoter sig utan att de gor sitt basta men ar missndjda med sin
arbetsborda och kommunikation med chefer och ledare. Respondenterna anser att de viktigaste
faktorerna for att de ska kédnna sig motiverade &r ett bra samarbete mellan kollegorna, nér
arbetsbordan ér pa en lagom niva och ett bra samarbete mellan cheferna och medarbetarna. Flera
respondenter efterfragade dven mer kontakt med cheferna i form av bade berom och forstaelse
for deras arbetsuppgifter. Dessa faktorer stimmer bra dverens med den forskning fran Ryan och
Deci (2000) som ocksa anser att dessa faktorer krivs for att kunna skapa intern motivation vilket
organisationer bor striva efter for att skapa vdlmaende personal.

Kompetens, arbetsmotivation och arbetstrivsel

Det framgéar fran respondenterna att kompetens dr viktigt och har en positiv inverkan pé deras
trivsel och motivation. Respondenterna anser att det &r viktigt med en bra kompetens for att man
ska kénna sig trygg och effektiv ndr man utfor sina arbetsuppgifter. Detta skapar en miljo dar
man trivs och kénner sig motiverad. Gagné och Deci (2005) menar att kompetens dr avgorande
om man ska kunna skapa intern motivation. Enligt manga av respondenterna anser de att det ofta
ar underbemannade och dé blir det extra viktigt att personalen verkligen har rétt kompetens for
att kunna 16sa uppgifter under stressiga dagar.
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Respondenterna anser att det finns utbildningsmdjligheter och végar till storre ansvar pa sin
arbetsplats men daremot krdvs det att man sjdlv ligger pd om att man vill gora detta. Manga
respondenter menar att det hade varit bra om cheferna tog upp dessa mojligheter med de
anstillda da detta hade skapat en béttre miljo att utvecklas pd. Fordelarna som uppkommer nér
ledare utdvar ett servant leadership ar en béttre och ndrmare relation med sina anstillda vilket
hade kunnat gora det lattare med kommunikationen (Greenleaf 2002).

Vi kan se att flera respondenter tycker att motivationen 6kar nér de 16ser en tuff arbetsuppgift
eller hjilper en kund som blir vildigt tacksam. Enligt Ryan och Deci (2000) &r det viktigt for
personalen att fa positiv aterkoppling fran kunder men framfor allt chefer. Det &r ocksa viktigt
for personalen att den blir lagom utmanad for att personalen ska kunna utvecklas och bli
motiverad. Det blir ddremot ett problem nér personalen kénner sig underbemannad och stressen
skapar ett daligt arbetsklimat.

Alla respondenter anser att de blir motiverade av positiv feedback av sina chefer, ménga anser
dven att det hade varit bra att fa en storre chans att prata om utvecklingsmojligheter. Déremot
anser de flesta respondenter att de vildigt sdllan far nagon positiv feedback vilket skapar en
minskad motivation for manga. Detta bidrar negativt till arbetsmotivationen och trivsel vilket gor
att det kan skapas amotivation enligt Ryan och Deci (2000). Respondenterna har tillgéng till
utvecklingssamtal med chefer under aret men manga anser att det hade varit bra med en mer
spontan relation till cheferna och att detta hade bidragit till mer positiv feedback. Dessa tankar
respondenterna framfor har stdd 1 bdde SDT och Servant leadership och dr ndgot som bor
fordndras for att skapa en 6kad intern motivation.

Autonomi arbetsmotivation och arbetstrivsel

Respondenterna tycker att autonomi ar viktigt for deras motivation och arbetstrivsel. Enligt Ryan
och Deci (2000) ar autonomi viktigt om man ska kunna uppna intern motivation. De menar dven
att en personalstyrka som har en hog kompetens ocksa kriver en viss autonomi for att den ska
kunna fungera ordentligt och skapa intern motivation. Genom empirin har vi sett att det finns en
viss mén av autonomi. Men enligt respondenterna har denna skapats genom att olika avdelningar
har slagits ihop vilket har lett till att cheferna inte kan eller inser exakt vilka arbetsuppgifter de
anstéllda har. De menar att cheferna inte inser att deras arbetsborda har blivit for stor efter
sammanslagningen. Det efterfragas av méanga av respondenterna att de nya cheferna bor bli mer
involverade 1 alla deras arbetsuppgifter sa de kan forsta exakt vad som behdver goras. Man kan
se att det finns ett bristande ledarskap inom organisationen da flera respondenter knappt har
nagon kontakt eller fortroende for sina chefer och de anser inte heller att cheferna har koll pa
deras arbetsuppgifter. Inom Servant leadership anses det att cheferna ska ha en néira relationen
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med de anstédllda och hjdlpa dom nér det uppstér problem eller forsoka komma fram till 16sningar
(Greenleaf 2002). Detta behdver atgirdas for att kunna 6ka motivationen hos de anstillda.

Det framkommer frdn manga respondenter att det finns ett missndje med att de inte kan paverka
deras arbetstider sérskilt mycket. Detta dr ndgot som uppkommit efter sammanslagningen och
skiftarbete inforts efter man tagit bort de som arbetade natt. Flera respondenter anser att deras
arbetstider 4r ndgot som behdver dndras for att ménga inte trivs med det nuvarande systemet och
kénner sig omotiverade nir de behdver dka till jobbet mitt 1 natten. Ett ndrmare samarbete mellan
chefer och de anstillda for att 16sa detta problem &dr ndgot som hade kunnat 6ka autonomin vilket
hade bidragit till stérre intern motivation. Det dr darfor en bra ide att ledare inom Swedavia
anvinder sig av de tankar som finns inom servant leadership for att forbéttra arbetsplatsen.
(Greenleaf 2002)

De flesta respondenter ansdg inte 16n eller beloningar som ett jatteviktigt verktyg for okad
motivation vilket stimmer 6verens med Ryan och deci (2000) forskning dér de till och med
kommer fram till att det bara leder till extern motivation. Men enligt vissa respondenter anser de
16n som en viktig del for att de ska kénna sig motiverade och trivas pé sin arbetsplats.

Samhorighet, arbetsmotivation och arbetstrivsel

Fran empirin kan vi utldsa att det finns en god samhorighet pa arbetsplatsen vilket bidrar till en
forbattrad arbetsmotivation och trivsel. Respondenterna tycker att samhdrighet ar en av de
viktigaste om inte den viktigaste faktorn for att man ska trivas och kénna sig motiverad pa sin
arbetsplats. Det bidrar till ett forbattrat vilmaende, trygghet och motivation att utfora sina
arbetsuppgifter. Detta stimmer dverens med tidigare forskning kring motivation och
arbetstrivsel. Ryan och Deci (2000) anser ocksa att man bor kunna gora ett antagande att en god
samhorighet bor forbéttra den interna motivationen. Samhorigheten mellan kollegor uppfattas
som vildigt bra enligt alla respondenter och de anser inte att det behdver fokuseras sa mycket pa
att forbéttra just detta omrade.

Det har skett stora fordndringar pa arbetsplatsen pa grund av coronapandemin dessa forandringar
bestar av att tre avdelningar blev ihop slagna till en. Enligt respondenterna har detta skapat en
forsdmrad arbetssituation jamfort med tidigare. De storsta problemen som uppkommit dr
forsdmrade arbetstider, storre arbetsborda och ett simre samarbete mellan medarbetare och
cheferna. Respondenterna forklarar problemet genom att de gick fran att ha en chef per
avdelning till att nu ha flera stycken chefer och arbetsledare vilket gor det svarare att ha en god
kontakt med sin ndrmsta chef. Manga anser ocksa att vissa av cheferna inte kan eller forstéar
exakt vad medarbetarnas arbetsuppgifter ar vilket skapar konflikter nér det kommer till
arbetsborda och feedback. Flera respondenter sdger sdg inte haft kontakt med sin ndrmsta chef péd
flera manader. Enligt Ryan och Deci (2000) kan detta padverka motivationen kraftigt negativt dd

26



det kravs ett nidra och bra samarbete mellan medarbetade och chefer for att man ska kunna uppna
en intern motivation. Det &r flera respondenter som anser att man bor dterga till hur det var innan
hopslagningen for dé fungerade samarbetet mellan chefer och medarbetare battre. Om cheferna
borjade anvénda sig av SDT och Servent leadership hade manga av dessa problem kunnat 16sas
eller i alla fall bli mindre. Da det bygger pa att cheferna maste ha ett nira samarbete med sina
medarbetare och forsoka 16sa problemen tillsammans. Enligt vissa respondenter har de kommit
med idéer pd 16sningar men har fatt uppfattningen om att cheferna inte vill eller kan 16sa
problemen pé grund av antingen ekonomi eller att de anser att allt fungerar bra. Detta kan skapa
ett klimat som far medarbetare att inte trivas inom oraganisationen. Enligt studier gjorda av
Piccolo, Mayer och Bardes (2008) har man sett att organisationer gynnats av Servant Leadership.

Chefens syn pa arbetsmotivation och arbetstrivsel

Att hitta olika sétt som passar for att motivera medarbetare ar troligtvis en ledares svaraste
uppgift. Chefen menar att alla médnniskor drivs av olika saker och det géller att hitta just vad som
motiverar en speciell individ. Respondenten anser att det dr viktigt att en ledare sjalv ér
motiverad och trivs med sitt jobb for att man ska kunna motivera andra. Respondenten menar att
skapa en bra och trygg kinsla pa jobbet ar jitteviktigt for att manniskor ska trivas och kunna bli
motiverade. Det dr ocksa viktigt for en ledare att synas i det vardagliga arbetet och komma med
berdm och beloningar dé och da. Det dr extremt viktigt att en ledare &r stenhard nir det kommer
till nolltolerans angadende mobbning, krinkande sédrbehandling med mera. Enligt Ryan och Deci
(2000) ar det mycket denna ledare tycker som stdmmer in pa bade SDT och Servant leadership.
Ledaren sdger ocksa att den tror att 16n, kunna paverka arbetstider och forméner ocksa paverkar
motivationen hos de anstillda. Enligt Ryan och Deci s& paverkar detta ocksd motivationen men
pa ett externt sdtt vilket inte ger samma positiva effekter sdsom intern motivation kan skapa.

Chefen tar ockséd upp om det finns mdjligheter for hen att utveckla sitt ledarskap till exempel
genom kurser. Enligt chefen s& har hen inte sa stor mdjlighet att gora det genom foretaget utan
maste sjalv ansdka om kurser antingen privat eller genom facket. Detta dr ndgonting som vi anser
bor fordndras for att kunna skapa en béttre ledningsgrupp pa denna avdelning dé det ar véldigt
viktigt att ledarna kan fa tillgang till utbildning som till exempel servant leadership eller SDT.

Sammanfattning

Det vi har kommit fram till dr att medarbetarna pd foretaget trivs pa sin arbetsplats trots de stora
fordndringar som skett under coronapandemin. De viktigaste faktorerna bakom detta &r att
majoriteten av medarbetarna tycker att det dr en rolig och spinnande arbetsplats. Att samarbetet
mellan kollegorna pé avdelningen och en god samhdrighet dr avgorande for att manniskor ska
trivas pa en arbetsplats. Vi kan utldsa fran empirin att kompetens, autonomi och samhorighet &r
viktiga fOr att bidra till en 6kad motivation och trivsel pd en arbetsplats.
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Det viktigaste nér det géller kompetens &r att det dr viktigt att man kénner sig trygg och siker
med sina arbetsuppgifter. Det dr ocksd viktig att det finns svarare uppgifter man kan ge sig pd
men da giller det att man far hjilp fran ledning och kollegor. Nar man fir berdm frén kunder

eller chefen nédr man 16st en uppgift blir man mer motiverad.

Autonomi hinger mycket ihop med kompetens da det krévs bade kompetens och autonomi om
man vill att en arbetsstyrka ska kunna utvecklas. Arbetsuppgifterna ar ganska autonomiska och
man behdver ofta 16sa saker sjilv pa grund av hog arbetsbelastning. Det efterfragas ddremot mer
valmojligheter angdende arbetstid. Vi har dven sett att en del respondenter anser att 16n ar en
viktig faktor ndr det kommet till motivation.

Samhdorighet dr det som anses viktigast for att folk ska trivas 1 foretaget. Samhdorigheten mellan
kollegor funkar jéttebra enligt alla respondenter. Daremot sé efterfragas ett béttre samarbete
mellan ledare och medarbetare dé de 1 nuldget fungerar daligt enligt respondenterna. Vi kan dven
se att varat samtal med chefen visar tecken pa att det finns mycket bra kunskap inom ledarskapet
men att det krédvs att fler ledare engagerar sig mer med de anstéllda for att forbattra
arbetstrivseln och motivationen.

Slutsats

1 foljande avsnitt presenteras vdrt svar pd studiens syfte och forskningsfrdagor. Ddrefter gar vi
igenom studiens bidrag, kritisk reflektion och vidare forskning.

Viéra svar pa forskningsfradgorna och syftet

Syftet med denna studie &r att bidra med mer forskning kring vad som pdverkar
arbetsmotivationen och vad som kravs for att skapa arbetsgléddje inom statligt 4gda bolag som
inte kan anvédnda sig av monetéra beloningssystem.

1. Vilka faktorer dr viktiga nér det géller trivsel och motivation hos anstéllda.
2. Vad kan cheferna gora for att 6ka anstélldas trivsel och motivation.

Genom var analys av empirin har vi hittat indikationer pd att vissa faktorer paverkar arbetstrivsel
och motivation pa ett positivt sitt medan andra faktorer paverkar ménniskor negativt. Vi valde att
dela upp faktorerna i tre huvudgrupper for att pa ett bra sétt kunna analysera empirin med vara
utvalda teorier. De tre grupperna bestar av kompetens, autonomi och samhorighet. Vi sag
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indikationer pa att en hog kompetens frimjar arbetstrivsel och motivation frimst genom en
trygghet for arbetsuppgiften en 6kad effektivitet och genom fortsatt tillgang till utvecklig. Vi har
ocksa sett tecken pa att en lagom hdg autonomi gynnar arbetstrivseln och motivationen. Vi har
daremot sett att det dr viktigt att ledare dnda har en insyn i verksamheten for att de anstéllda inte
ska kénna sig overgivna eller missforstddda. Det finns dven indikationer pa att fa vara med att
bestdmma arbetstider dr nagot som har en ganska stor inverkan pa minniskors motivation och
trivsel. Lon har ocksa visat sig vara en relativt viktig faktor. Den grupp som vi ser har storst
paverkan pd motivationen och trivseln dr samhorighet. Vi har sett att en bra relation och
samarbete mellan kollegor 6kar badde motivationen och trivseln. En annan faktor &r den
relationen man har till sin ledare, vi har sett indikationer pd att en ledare som har en god insyn
och nira samarbete med sina medarbetare 6kar motionen och trivseln for dess medarbetare. Den
analys vi har kommit fram har stdd i den forskning vi anvént i denna studie. Vi har sett att de
idéer inom SDT och Servant Leadership kan paverka arbetstrivsel och motivation pa ett positivt
satt.

Studiens bidrag

Viér studie har bidragit med utdkad forskning inom forskningsféltet motivation. Var storsta
bidrag ér till teorierna Self Determination Theory och Servant Leadership. De flesta tidigare
studier inom Self Determination Theory har gjorts inom utbildnings och sjukvardsverksamhet. Vi
har alltsa genom denna studie kunnat fylla ut denna forskningslucka genom att studera en
verksamhet som inte tidigare har varit i fokus inom detta &mne. Vi har ocksa tittat nirmare pa hur
man kan anvinds sig av Servant Leadership for att forsoka 16sa de problem som kan uppsti
mellan ledare och medarbetare. Vi hoppas att ledare kan anvénda sig av detta bidrag for att fa en
djupare forstielse for vilka faktorer som anstdllda anses vara viktiga for deras trivsel och
motivation. Vi tror ocksa att det ar viktigt for en organisation att fokusera pé att stindigt utveckla
ledarna 1 organisationen, for vi tror att detta kan bidra till en effektivare och mer motiverad
personalstyrka.

Kritisk reflektion och forslag pa vidare forskning

Var studie bestod endast av 10 respondenter ddr nio dr vanliga “arbetare” och en av
respondenterna har en ledarroll blir detta en ganska stor begransning for var studie. Det gér inte
att dra nagra egentliga slutsatser pa en sddan hir liten urval. Daremot har vi kunnat se
indikationer som stimmer 6verens med tidigare forskning som ar gjord inom andra branscher. Vi
gjorde var studie pa en avdelning pa Landvetter flygplats det hade varit intressant att gora en
jamforelse med andra avdelningar och se om man far ett likande resultat. Nar vi genomforde
denna studie hade coronapandemin precis tagit slut och vérlden borjat 6ppna upp. I och med att
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pandemin krdvde stora omstillningar for avdelningen vi studerade kan detta ha paverkat vart
resultat jamfort med om man gjort studien innan pandemin.

Vi tycker att det hade varit intressant med en storre studie med fler respondenter och en
jamforelse mellan olika avdelningar, for att se om det finns ndgon skillnad eller om faktorerna vi
har sett géller dven for en storre studie.
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Bilaga

Intervjuguide 1, fragor till anstillda.

Beritta lite kort om dig.
Hur ldnge har du jobbat inom foretaget?
Hur skulle du definiera ordet trivsel pa arbetsplatsen?
Vilka faktorer anser du som bidrar till en hogre arbetstrivsel?
Trivs du pé din arbetsplats?
Hur skulle du beskriva ordet motivation pa arbetsplatsen?
Vad motiverar dig pa ditt jobb? / Nér presterar du som bést?

- Hur vet du att du presterat bra? dr genome kommunikation med din chef eller beloning

eller ndgot annat sitt?

Vilka faktorer anser du dr viktig att man ska kidnna motivation och trivas pa arbetsplatsen?
Naér kdnner du dig mest/minst motiverad i arbetet och varfor, vad beror det pa?
Har du tinkt stanna kvar lange pa detta foretag?

- Om jag, Varfor vill du stannat kvar? Vilka faktorer gor att du vill stanna kvar?

Om nej, varfor?

Hur ser du pé ledarskaps betydelse for medarbetarnas motivation? Motiverar dig din ledare
motiverar pa nagot satt?
Vad tycker du att din chef/ dina chefer ska gora for att du och resten av anstéllda ska kénna sig
motiverade och trivas pa sin arbetsplats?
Har du goda relationer med din chef/chefer? Tycker du att de gor det som krdvs eller borde
goras?
Hur ser dina arbetstider ut?

- vad tycker du om dina arbetstider? Kan du paverka dina arbetstider?
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Tycker du att det &r viktigt att ha starka relationer till sina kollegor? Varfor
Finns det ndgot 1 6vrigt som du anser skulle kunna goras for att 6ka trivseln?
Skulle du vilja lagga till ndgot?

Intervjuguide 2, frigor till chefen

Inledande fragor

Hur ldnge har du jobbat inom foretaget?
Hur ldnge har du arbetat som chef?

Vad dr dina huvudsakliga arbetsuppgifter?
Hur ménga anstdllda arbetar under dig?

Huvudfragor

Hur skulle du definiera ordet trivsel pd arbetsplatsen?

Vilka faktorer anser du som bidrar till en hogre arbetstrivsel?

Trivs du pa din arbetsplats?

Hur skulle du beskriva ordet motivation pa arbetsplatsen?

Hur ser du pé ledarskaps betydelse for medarbetarnas motivation?

Vilka forutsittningar har du som ledare for att motivera dina anstéllda till ett bra arbete?
Pa vilket sétt jobbar du som ledare for att gynna trivsel och motivation for dina anstéllda?
Vilka faktorer anser du ar viktig att man ska kdnna motivation?

Vad motiverar dig pa ditt jobb?

Anser du att hog sjukfradnvaron hos anstillda kan vara en orsak till att de inte trivs eller dr
motiverat pa sitt jobb?

Hur ser man pd motivation i foretag?

Anvinder ni beloningssystem?

Har arbetet med motivation fordndrats sedan du borjade? Pa vilket sétt sddana fall?

Avslutnings fragor

Finns det ndgot i 6vrigt som du anser skulle kunna goras for att dka trivseln?
Skulle du vilja lagga till ndgot?
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