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Sammanfattning
Ledarskapet i organisationer spelar en avgörande roll för att främja medarbetares motivation.
Olika ledarskapsstilar har visats påverka motivationen på olika sätt. Syftet med denna rapport
är att etablera en djupare förståelse för relationen mellan olika ledarskapsstilar och motivation
enligt Self-Determination Theory. Rapporten syftar även till att belysa potentiella likheter och
skillnader i uppfattningarna hos ledare och medarbetare inom olika branscher, angående
motivation enligt Self-Determination Theory. Rapporten baseras på en fallstudie med åtta
intervjuer med ledare respektive medarbetare. Den huvudsakliga slutsatsen betonar flera
likheter och skillnader i hur ledare och medarbetare uppfattar motivation. Ledare och
medarbetare som förespråkar transaktionellt, transformativt och situationsanpassat ledarskap
är generellt överens om de viktigaste motivationsfaktorerna inom varje stil. Inom laissez-faire
ledarskap finns det emellertid märkbara skillnader. Ledare tror att ett "hands-off"
tillvägagångssätt främjar inre motivation genom frihet och autonomi, medan medarbetare ofta
ser det som brist på stöd och söker istället yttre belöningar. Variationer i
motivationsuppfattningar är också kopplade till faktorer som bransch, erfarenhet och kön.
Dessa observationer understryker vikten av att anpassa ledarskapsstilar till individuella och
kontextuella skillnader för att motivera medarbetare enligt Self-Determination Theory.

Nyckelord: Självbestämmande-teori, Inre motivation, Yttre motivation, Amotivation,
Helhetsmodellen för ledarskap, Transformativt ledarskap, Transaktionellt ledarskap,
Laissez-faire, Situationsanpassat ledarskap

Abstract
Leadership in organizations plays a crucial role in promoting employee motivation. Different
leadership styles have been shown to affect motivation in various ways. The purpose of this
report is to establish a deeper understanding of the relationship between different leadership
styles and motivation according to Self-Determination Theory. The report also aims to
highlight potential similarities and differences in the perceptions of leaders and employees in
various industries, regarding motivation as defined by Self-Determination Theory. Based on a
case study, it includes interviews with eight leaders and eight employees. The main
conclusion highlights several similarities and differences in how leaders and employees
perceive motivation. Leaders and employees who advocate for transactional, transformational,
and situational leadership generally agree on the key motivational factors within each style.
However, within laissez-faire leadership, there are notable differences: leaders believe that a
"hands-off" approach promotes intrinsic motivation through freedom and autonomy, whereas
employees often see it as a lack of support and seek external rewards instead. Variations in
motivation perceptions are also linked to factors such as industry, experience, and gender.
These observations underscore the necessity of adapting leadership styles to the individual
and contextual differences to effectively motivate employees.

Keywords: Self-determination theory, Intrinsic motivation, Extrinsic motivation,
Amotivation, The Full Range Leadership Theory, Transformative leadership, Transactional
leadership, Laissez-faire, Situational leadership
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1. Problematisering

1.1 Bakgrund
Ledarskap är ett komplext begrepp som innehåller ett flertal perspektiv och synvinklar (Grint
2010). En skildring av ledarskap belyser förmågan att styra och hantera individer med syfte
att främja arbetsutvecklingen (Leitão, Correia, Teixeira & Campos 2022). Vad som är en
lämplig ledarskapsstil i en organisation kan vara helt olämplig i en annan, beroende på
sammanhangets krav och förväntningar (Grint 2010). En ledarskapsstil som ofta citerats och
som använts i många tidigare studier om ledarskap under de senaste trettio åren är "The Full
Range Leadership Theory” (Lord et al 2017). Judge & Piccolo (2004), Kanat-Maymon,
Elimelech & Roth (2020), Antonakis & House (2013) är exempel på studier där flertalet
citeringar återfinns, vilket framhäver dess relevans. "The Full Range Leadership Theory"
betraktar ledare som centrala individer vilka har en betydande inverkan på en organisations
prestation. Inom denna teori delas ledarskapsbeteenden upp i tre ledarskapsstilar;
transformativt, transaktionellt och passivt (laissez-faire) ledarskap. Det betyder att ledare kan
agera på olika sätt för att påverka sina medarbetare (Kanat-Maymon et al. 2020). Därtill kan
situationsanpassat ledarskap ge ett kompletterande perspektiv på ledarskap baserat på teorins
popularitet (Thompson & Vecchio 2009). Situationsanpassat ledarskap anpassar
ledarskapsstilen efter situationen och medarbetarnas kompetens (Hersey, P, Blanchard, K &
Johnson, D 2008). Den omfattar fyra stilar: “Styrande”, “Coachande”, “Stödjande” och
“Delegerande”. Syftet är att hitta rätt ledarskapsstil baserat på medarbetarens kompetensnivå
(Hersey et al. 2008). “The Full Range Leadership Theory” innefattar således flera varierande
ledarskapsstilar och erbjuder därmed tillsammans med situationsanpassat ledarskap en
omfattande ram för rapportens ledarskapsstilar. Organisationens framgång baseras inte enbart
på ledarens ledarskapsstilar, utan också på individernas motivation. Även om en organisation
har ett utmärkt ledarskap, kan den inte uppnå framgång utan att ha motiverade medarbetare
(Sekhar, Patwardhan & Singh 2013). En hög nivå av individuell motivation leder till
förbättrade resultat för organisationen (Sekhar et al. 2013).

Begreppet motivation beskriver de faktorer hos individen som utformar och styr beteendet
mot diverse mål. Motivation avser de faktorer som ligger till grund för och driver beteenden
samt utförandet av specifika handlingar (Lai 2011). Self-Determination Theory, även
benämnd den självbestämmande teorin, är en allmän motivationsteori (Schaufeli 2021).
Self-Determination Theory utgår ifrån tre primära medfödda behov som måste tillgodoses för
att individen ska uppleva motivation. Dessa tre medfödda behov innefattar känslan av
autonomi, kompetens och samhörighet (Deci & Ryan 2000). Dessutom kan
Self-Determination Theory analyseras genom tre stycken deldimensioner som särskiljer den
inre motivation, den yttre motivationen och amotivationen från varandra (Nazir, Khadim,
Asadullah & Syed 2024).

En högre grad av uppmärksamhet från ledaren ger en högre grad av motivation hos
medarbetaren som i sin tur leder till ökad effektivitet och arbetsprestation (Leitão et al. 2022).
Ledarskapet i organisationerna utgör således en essentiell position i att främja medarbetarnas
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motivation (Schaufeli 2021), och sambandet mellan ledarskapsstilar och motivationsteorier
blir således uppenbart. Olika ledarskapsstilar har visat sig påverka motivationen på olika sätt
(Leitão et al. 2022). Exempel på detta inkluderar belöningar som påverkar bland annat den
yttre motivationen (Leitão et al. 2022). Det har dessutom framkommit att ledarens egna
motivationsfaktorer relaterar till specifika ledarskapsstilar, vilket i sin tur påverkar
motivationen hos deras anställda (Kanat-Maymon et al. 2020). En analys av sambanden
mellan Self-Determination Theory och olika ledarskapsstilar kan således ge användbara
insikter för praktiker som strävar efter att förbättra arbetsplatsens motivation (Kanat-Maymon
et al. 2020).

1.2 Problemdiskussion
Behovet av att förstå hur olika ledarskapsstilar påverkar motivationen är av stor vikt, eftersom
ledarens främsta uppgift är att skapa en motiverande arbetsplats (Czarniawska 2015).
Medarbetarnas perspektiv är också nödvändigt, då det ger en mer nyanserad bild av hur
motivation upplevs och möjliggör en jämförelse med ledarens tillvägagångssätt. Det kan
också avslöja eventuella motsättningar och utmaningar i ledarens uppfattning om vad som
motiverar medarbetarna. Att inkludera båda perspektiven ger en bredare och mer
flerdimensionell förståelse av motivation. Genom att inkludera medarbetarens perspektiv i
kombination med ett ledarcentrerat perspektiv främjas således relevansen. Inceoglu, Thomas,
Chu, Plans och Gerbasi (2018) argumenterar för att ledarskapsforskare måste ta
medarbetarnas motivation på större allvar och betrakta den som ett slutmål snarare än bara ett
medel för att uppnå högre prestationer. Detta betonar behovet av mer forskning som integrerar
både ledarnas och medarbetarnas perspektiv på motivation, för att utveckla mer effektiva
ledarskapsstrategier som verkligen främjar en motiverande arbetsmiljö.

Därtill betonar även Kanat-Maymon et al. (2020) att liknande forskning tenderar att endast
inta ett ledarcentrerat perspektiv. I deras forskning har de tagit hänsyn till detta genom att
fokusera på vad ledaren själv motiverades av och hur det påverkade medarbetarna, men en
observation som görs är att de därmed inte beaktade vad medarbetarna själva motiverades av i
första hand. Denna brist begränsar förståelsen av hur motivationen faktiskt upplevs och
påverkas i organisationen. Genom att fokusera på medarbetarnas perspektiv på motivation
oberoende av deras ledares motivationsfaktorer, kan en mer komplett bild ges av de faktorer
som påverkar motivationen jämfört med tidigare forskning såsom Kanat-Maymon et al.
(2020):s artikel. Kanat-Maymon et al. (2020) betonar även vikten av framtida forskning inom
detta område för att bättre förstå de mekanismer som påverkar motivationen. Detta
understryker behovet av mer forskning kring hur ledarskapsbeteenden påverkar
medarbetarnas motivation, då organisationer kan dra nytta av denna kunskap för att utveckla
strategier som stärker organisationens motivation (Kanat-Maymon et al. 2020).

Ett ytterligare argument för behovet av mer forskning kring hur ledarskapsbeteenden påverkar
medarbetarnas motivation grundar sig i den dynamiska och komplexa arbetsmiljön som
karaktäriserar dagens organisationer (Grint 2010; Hersey et al. 2008). Detta resulterar i att den
mest effektiva ledarskapsstilen varierar avsevärt i olika sammanhang. Det innebär att det inte
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finns en universell överlägsen ledarskapsstil, utan att ledare måste vara flexibla och anpassa
sig efter kontexten (Grint 2010; Hersey et al. 2008). Organisationer som strävar efter
framgång behöver motiverade medarbetare, oavsett vilken ledarskapsstil som tillämpas. Det
är därför viktigt att skapa och upprätthålla motivation hos anställda för att nå sina mål
(Zareen, Razzaq & Mujtaba 2014).

Slutligen förklarar Thompson & Vecchio (2009) att trots populariteten den situationanpassade
ledarskapsstilen besitter, har den ändå en begränsad empirisk grund. Det finns således ett
behov av ytterligare empiriskt material kring situationsanpassat ledarskap.

1.3 Syfte & Forskningsfrågor
Rapporten syftar till att etablera en djupare förståelse för relationen mellan ledarskapsstilar
och motivation enligt Self-Determination Theory. Rapporten avser därtill att belysa eventuella
likheter och skillnader i uppfattningarna mellan ledare och medarbetare inom olika branscher,
avseende motivation enligt Self-Determination Theory.

Utifrån rapportens syfte har följande forskningsfrågor formulerats;

● Hur påverkar olika ledarskapsstilar motivation enligt Self-Determination Theory?

I utforskningen av hur olika ledarskapsstilar påverkar motivation, är det av betydelse
att erhålla insikter om hur både medarbetare och ledare uppfattar begreppet
motivation. Av denna anledning formulerar rapporten följande fråga:

● Vilka likheter och skillnader finns det i hur ledare respektive medarbetare uppfattar
motivation enligt Self-Determination Theory?

1.4 Disposition
Rapportens efterkommande disposition följer i enlighet med nedan. Inledningsvis framställs
rapportens referensram, vilken beskriver The Full Range Leadership Theory,
situationsanpassat ledarskap samt Self-Determination Theory. Ytterligare kommer även
tidigare forskning att inkluderas. Vidare framställs rapportens tillvägagångssätt där urval,
dataanalys och etiska ställningstaganden beskrivs. Därefter framträder rapportens empiriska
grund där intervjusessionerna med både ledare och medarbetare behandlas. Fortsättningsvis
kommer en association göras mellan rapportens referensram och empiriska grund inom
analysen. Avslutningsvis hanteras rapportens sammanfattande resultat och slutsats.
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2. Teoretisk referensram

2.1 Tidigare forskning
Motivation relaterat till ledarskap och arbete är ett välstuderat område med flera års tidigare
forskning (Kanfer, Frese & Johnson 2017). Intresset grundar sig i kunskapen om att
högmotiverade medarbetare bidrar med en konkurrensfördel för organisationer (Leitão et al.
2022). Motivation utgör således ett grundläggande element för framgången hos en
organisation. Det råder emellertid en skillnad mellan 1900-talets motivationforskning och den
samtida motivationsforskningen (Kanfer et al. 2017). Äldre forskning tenderar att betona de
yttre motivationsfaktorerna som de mest betydelsefulla för motivation, medan nyare forskning
istället betonar de inre faktorerna (Singh 2016). Yttre faktorer, såsom lön, var således mer
betydelsefulla förr i tiden medan de inre faktorerna, såsom självförverkligande, är av större
vikt idag (Singh 2016). Den äldre forskningen som kombinerar ledarskaps- och
motivationsforskning tenderar därtill att inta ett ledarcentrerat perspektiv, där medarbetarnas
tankar och åsikter förbises (Kanat-Maymon et al. 2020). Ett exempel på detta är rapporten
som Tengblad (2000) skrev. Rapporten behandlade flera teorier, inklusive McGregors teori X
och Y, Herzbergs tvåfaktorsteori, Max Webers byråkratiska system och Elton Mayos Human
Relations teorin. Samtliga teorier togs upp utifrån ett ledarcentrerat perspektiv. Framväxten av
nyare motivationsteorier och ledarskapsteorier, inklusive inre och yttre motivation (Deci &
Ryan, 2000) samt transaktionellt och transformativt ledarskap (Horner 1997), har haft en
betydande inverkan på bakomliggande forskning inför denna rapport. Idag riktas fokuset inte
enbart på ledarna, utan mer fokus appliceras på vad anhängarna själva blir motiverade av
(Horner 1997). Den tidigare forskningen har därmed utvecklats från att enbart prioritera
processen för den ledande befattningen till att istället prioritera miljön runt omkring ledaren
(Horner 1997). I takt med att nya motivationsteorier och ledarskapsteorier framkommit har
således medarbetarnas perspektiv börjat betonas. Däremot är det fortfarande flertalet tidigare
studier som belyser det fortsatta tomrum som skapas när studier inte inkluderar medarbetarna.
Exempelvis belyser Kanat-Maymon et al. (2020) att tidigare forskning fortfarande tenderar att
inta ett ledarcentrerat perspektiv, vilket denna studie har tagit hänsyn till. Studien av
Kanat-Maymon et al. (2020) visar att ledarskapsstilen kan vara en nyckelfaktor i hur
motivation sprids från ledare till medarbetare, samt att transaktionellt ledarskap ofta leder till
yttre motivation, transformativt ledarskap till inre motivation, och laissez-faire-ledarskap till
amotivation. Studien indikerar att forskning på relationen mellan The Full Range Leadership
Theory och Self-Determination Theory kan ge värdefulla insikter för att förstå och förbättra
motivationen på olika nivåer i organisationen.

Fortsättningsvis tyder även Ozaralli (2003) på sambandet mellan det transformativa
ledarskapet och motivationen. Studien visade att ett transformativt ledarskap har en förmåga
att främja medarbetarnas välbefinnande och motivation på arbetsplatsen. Detta kom i sin tur
att leda till en hög prestationsnivå som främjade framgång för organisationen. Därtill betonar
även Goodridge (2006) det positiva sambandet mellan den transformativa ledarstilen och den
inre motivationen. Sambandet mellan den transaktionella ledarstilen och yttre motivation var
däremot inte lika starkt. Studien visar att det fanns viss evidens för detta samband, men det

8



var inte lika framträdande som för den transformativa ledarstilen tillsammans med inre
motivation. Studien belyser dessutom att ledare och medarbetare kan besitta olika
uppfattningar om motivation. Enligt studien tenderar ledare att beskriva sig själva som
transformativa, medan medarbetarna snarare uppfattar dem som transaktionella (Goodridge
2006).

2.2 Motivation
Begreppet motivation kan förklaras som de krafter hos en person som utformar och styr
beteendet mot diverse mål (Acquah, Nsiah, Antie & Otoo 2021). Individers motivation är av
vital betydelse för en organisations framgång och överlevnad (Selden & Sowa 2011). Det är
endast individer som kan uppleva och känna motivation, till skillnad från organisationer som
inte besitter denna förmåga (Abrahamsson & Andersen 2005). Ett individcentrerat fokus kan
således urskiljas i begreppet motivation, vilket är förenligt med rapportens metodologi.

Deci & Ryan (2000) förklarar att motivation hos människor inte bara varierar i grad, utan
också i dess karaktär. Det finns därmed olika former och varianter av motivation. Människor
blir således motiverade på olika sätt, det finns inte något enhetligt tillvägagångssätt för att
motivera samtliga individer inom en organisation. Enligt Czarniawska (2015) är det en av
ledarens främsta uppgifter att främja motivation hos medarbetarna för att organisationen ska
uppnå sina mål. Med tanke på att individer motiveras av differentierade drivkrafter blir
ledarens uppgift mångfacetterad. Att förstå olika former av motivation blir således en
essentiell uppgift, både för ledaren men också för medarbetaren, för att främja samarbete och
en positiv arbetsmiljö.

2.2.1 Self-Determination Theory
Self-Determination Theory, även benämnd som den självbestämmande teorin, är en allmän
motivationsteori som utvecklades under 2000-talet (Kanfer et al. 2017). Teorin koncentrerar
sig på att förstå individens motivation genom att tillfredsställa dennes grundläggande behov.
Denna teori, utvecklad av Deci & Ryan (2000), hävdar att det är kvaliteten snarare än styrkan
på motivationen som är av central betydelse för individens upplevda motivation (Schaufeli
2021). Self-Determination Theory betonar tre medfödda behov som måste tillgodoses för att
individen ska uppleva motivation: autonomi, kompetens och samhörighet (Deci & Ryan
2000). Autonomibehovet handlar om individers önskan att agera i enlighet med sina egna
värderingar, och innebär således att individen vill ha frihet att fatta egna beslut och utföra sitt
arbete på ett självständigt sätt. Det andra behovet, kompetensbehovet, avser individers strävan
efter att känna sig kompetenta och effektiva i de situationer de möter. Känslan av kompetens
möjliggör utvecklingen av ytterligare uppgifter och utmaningar vilket i sin tur stärker
individens motivation. Det tredje behovet, samhörighetsbehovet, innebär att individen söker
efter gemenskap och en känsla av tillhörighet. Att känna sig inkluderad och sedd är en
betydande faktor i individens upplevda motivation (Deci & Ryan 2000). Dessa tre behov är
medfödda och universella, och deras tillfredsställelse är avgörande för individens upplevda
motivation. Det som avgör i vilken grad motivation upplevs är i vilken utsträckning dessa
behov beaktas (Schaufeli 2021).
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Dessutom kan Self-Determination Theory analyseras genom tre deldimensioner som särskiljer
den inre motivation, den yttre motivationen och amotivationen från varandra (Nazir et al.
2024). Dessa tre deldimensioner kan illustreras som en skala av självbestämmande som börjar
med amotivation, fortsätter till den yttre motivationen och sedan avslutas på den inre
motivationen. Skalan går således från ingen motivation till allt mer kontrollerad motivation
till allt mer autonoma typer av motivation (Van den Broeck et al. 2021).

Amotivation
Amotivation existerar när individer upplever en bristande motivation. Amotivation är således
varken autonom eller kontrollerad. En individ som härleds av amotivation är oengagerad inför
en handling och saknar avsikt i att utföra handlingen. De besitter ingen förståelse till varför
utförandet av handlingen har betydelse, vilket bidrar till den komplexa förståelsen av motiven
bakom deras handlingar (Van den Broeck et al. 2021).

Yttre motivation
Yttre motivation refererar till en form av kontrollerad motivation som förstärks av externa
omständigheter. Med andra ord, något från omgivningen som upplevs som belönande. Ett
exempel på detta är pengar eller status (Deci & Ryan 2000). Pengars och status påverkan kan
vara både positiv och negativ. Deci & Ryan (2000) exemplifierar detta då de förklarar hur
individer kan anpassa sitt beteende baserat på yttre hot som exempelvis risken för
lönesänkning om de inte når uppsatta mål. Oyer (2004) kompletterar detta perspektiv genom
att betona att incitament i form av pengar eller status kan generera snabba förändringar, men
det kan även ha negativa konsekvenser för prestation och engagemang, särskilt i
företagsmiljöer som ofta strävar efter snabba resultat.

Inre motivation
Inre motivation hänvisar till en autonom motivation som drivs av inre belöningar och
tillfredsställelse snarare än yttre omständigheter (Deci & Ryan 2000). Enligt Kanat-Maymon
et al. (2020) kommer den inre motivationen till uttryck när individer aktivt engagerar sig för
sin egen skull, såsom när de ser ett värde och ett syfte i en given aktivitet. Inre motivation
främjas ytterligare av ett informellt sammanhang där individen har förmåga att bestämma
själv. De individer som agerar från den inre motivationen agerar med syfte att uppnå en
tillfredsställelse (Deci & Ryan 2000). Därtill är den inre motivationen närvarande ända från
födseln, vilket framgår av barns naturliga nyfikenhet även utan förväntningar på belöningar
(Harter 1978). En kontinuerlig och aktiv upprätthållning i senare ålder är däremot nödvändig
för att bevara och utveckla den medfödda inre motivationen (Deci & Ryan 2000).
Fortsättningsvis innebär en hög inre motivation, högre kreativitet och arbetstillfredsställelse
(Fishbach & Woolley 2022). Att mäta den inre motivationen hos en individ görs genom de
känslor som uppstår medan de utför en aktivitet. Känslor som nyfikenhet, upprymdhet och
lättnad kan vara exempel på känslor som uppstår när en inre motivation existerar på en hög
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nivå (Fishbach & Woolley 2022). Se figur 1.1.

2.3 Ledarskap
Ledarskap är en omfattande och komplex term som kan inkludera många olika element, enligt
Grint (2010). En enkel definition, enligt Grint (2010) är att ledarskap handlar om att ha följare,
då en ledare inte kan existera utan någon att leda. En vidareförklaring av ledarskapsbegreppet
är att ha inflytande eller en följarskara inom en organisation (Grint 2010). Vidare framhåller
Grint (2010) att det är viktigt att skilja mellan ledarskap och chefskap. Medan chefskap innebär
att tillämpa kända processer för att lösa bekanta problem, representerar ledarskapet istället en
hantering av nya och komplexa problem som saknar uppenbara lösningar (Grint 2010). En
annan syn på ledarskap presenteras av Czarniawska (2015), som beskriver det som en form av
tjänst som innebär att erbjuda en form av organisering.

2.3.1 The Full Range Leadership Theory
The Full Range Leadership Theory är en ledarskapsteori som under de senaste trettio åren varit
välkänd och ofta använts inom studier kring ledarskap. Enligt den här teorin betraktas ledare
som individer med betydande makt som har en påverkan på arbetsprestationen hos
medarbetare. Inom ramen för The Full Range Leadership Theory kategoriseras ledarbeteenden
i tre huvudsakliga stilar; laissez-faire (passivt ledarskap), transaktionellt och transformativt
(Bass & Bass 2008).

Laissez-faire; Passivt ledarskap
Kanat-Maymon et al. (2020) beskriver laissez-faire som en icke-ledarskapsstil, som
karaktäriseras av ett “handsoff”-tillvägagångssätt. En ledare som antar laissez-faire
ledarskapsstilen undviker att utöva någon form av inflytande på sina medarbetare och
nedprioriterar således ledarskapsansvaret. Denna ledarstil är passiv och innebär att ledaren
delegerar alltför mycket ansvar till sina medarbetare utan att ge tydliga riktlinjer eller mål att
arbeta mot. Detta resulterar i en brist på styrning från ledarens sida, vilket kan leda till
förvirring och ineffektivitet bland medarbetarna samt en generell brist på framsteg och
utveckling inom organisationen (Bass & Bass 2008).
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Transaktionellt ledarskap
Transaktionellt ledarskap är en ledarskapsstil som fokuserar på utbytet mellan ledaren och
medarbetaren, där syftet är att tillfredsställa deras individuella intressen (Bass & Bass 2008).
Bass & Bass (2008) beskriver den transaktionella ledarskapsstilen som en process där ledaren
och medarbetaren byter tjänster; ledaren ger belöningar i utbyte mot att medarbetaren följer
instruktioner och uppfyller förväntningar. I denna modell blandas i regel inga känslor in, utan
relationen mellan ledare och medarbetare är formell och affärsmässig med tydligt definierade
roller. Stilen innefattar således en tydlig hierarki (Jacobsen 2013). Kanat-Maymon et al. (2020)
beskriver hur den transaktionella ledarskapsstilen i sin ursprungliga uppfattning inkluderade tre
centrala komponenter. Den första komponenten är betingad belöning, som innefattar
användandet av incitament som löneökningar eller bonusar för att motivera medarbetarna. Den
andra komponenten är “Management By Exception - Active”, där ledaren aktivt övervakar
arbetet för att snabbt kunna ingripa. Således innebär denna ledarskapskomponent en proaktiv
inställning till problemlösning och kontroll. Den tredje komponenten är “Management By
Exception - Passive”, som innebär att ledaren endast ingriper när ett fel väl har uppstått.
Ledaren engagerar sig därmed som en reaktion på problemen, snarare än genom kontinuerlig
övervakning (Kanat-Maymon et al. 2020).

Transformativt ledarskap
Bass & Bass (2008) förklarar att kärnan i en transformativ ledare är att bygga en stark
sammanhållning inom organisationen. Genom att besitta en hög förmåga att identifiera sig med
sina medarbetare och därigenom visa gemensamma intressen, strävar den transformativa
ledaren efter att skapa en känsla av gemenskap. Vidare utmärks denna ledarstil av förmågan att
engagera sina medarbetare utan att förlita sig på makt. Istället prioriteras en moraliskt grundad
ledarstil där värderingar och etik står i centrum (Bass & Bass 2008). Transformativt ledarskap
är således något som uppstår när ledaren vädjar till sina medarbetares värderingar (Grint 2010).
Utifrån grundteorin om det transformativa ledarskapet utvecklade Bass & Bass (2008) tre
huvudkomponenter som ledarskapsstilen är uppbyggd kring; karisma, inspirationsmotivation
och intellektuell stimulans. Karisman hos ledaren relaterar till en särskild dragkraft och
förmåga att inspirera sina medarbetare. Det som tydligt kännetecknar en karismatisk ledare är
deras roll som symbol för positiv förändring bland anställda. Denna ledare besitter en förmåga
att forma medarbetares värderingar till att omfatta en gemensam vision och målsättning,
snarare än att främja individuella intressen (Jacobsen 2013). Inspirationsmotivation handlar om
att ledaren kan väcka och upprätthålla en känsla av målmedvetenhet och engagemang bland
sina medarbetare, vilket driver dem att sträva efter gemensamma mål. I motsats till den
karismatiska ledarskapsstilen är en inspirerande ledare inte lika dynamisk i sitt
tillvägagångssätt, vilket kan göra det svårt för medarbetare att känna en personlig anknytning
till sin ledare. I denna ledarstil är fokus främst riktat mot att motivera och inspirera
medarbetarna genom att tydligt kommunicera ledarens mål och syften (Bass & Bass 2008).
Den tredje huvudkomponenten, intellektuell stimulans, innebär att ledaren uppmuntrar sina
medarbetare att tänka kreativt och utveckla sina färdigheter och kompetenser. En intellektuellt
stimulerande ledare besitter förmågan att omvärdera problem på ett innovativt sätt, i motsats till
hur organisationer tidigare hanterat dem. Medarbetarna uppmuntras att tänka kreativt och hitta
alternativa lösningar, vilket ofta innebär att tänka "utanför boxen” (Bass & Bass 2008).
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2.3.2 Situationsanpassat ledarskap
Situationsanpassat ledarskap innebär att ledaren anpassar sin ledarskapsstil beroende på den
aktuella situationen (Hersey et al. 2008). I Blanchard och Hersey’s modell finns fyra
huvudstilar inom situationsanpassat ledarskap. Dessa är “Styrande”, “Coachande”, “Stödjande”
och “Delegerande”. Inom styrande ledarskap ger ledaren tydliga instruktioner och har hög
övervakning för att säkerställa att arbetsuppgifterna blir gjorda. Inom den coachande ledarstilen
ger ledaren fortfarande tydliga instruktioner, men involverar även medarbetaren i
beslutsfattandet. Den stödjande
ledarstilen innebär mer stöd än
styrning, vilket ger medarbetaren
utrymme att ta mer ansvar. Inom den
fjärde stilen, “Delegerande”, styr
ledaren minimalt och erbjuder inte
stöd till medarbetaren. Detta
eftersom medarbetaren är kompetent
och självständig. Syftet med
situationsanpassat ledarskap är att
tillhandahålla en viss förståelse för
förhållandet mellan en effektiv
ledarskapsstil och graden av
kompetens hos medarbetarna
(Hersey et al. 2008).

Se tabell 1.1 för en övergripande
beskrivning av rapportens samtliga
ledarskapsstilar.

2.4 Analysmodell
En analysmodell, figur 1.2, har tagits fram i syfte att belysa sambanden mellan
referensramens olika element. Den utgör en central komponent i studiens empiriska och
analytiska delar och hjälper till med att skapa en tydlig struktur för att undersöka och
analysera den insamlade datan. Analysmodellen fungerar således som en vägledning för att
klargöra sambandet mellan teorin och empirin.

Modellen som tagits fram består av två lodräta sektioner som illustrerar de olika
ledarskapsstilarna inom The Full Range Leadership Theory samt situationsanpassat ledarskap,
och hur de förväntas kopplas till olika typer av motivation enligt Self-Determination Theory.
Ledarskapsstilarna är arrangerade uppifrån som följande; laissez-faire ledarskap,
transaktionellt ledarskap, transformativt ledarskap och situationsanpassat ledarskap. Varje stil
har en horisontell pil som leder till motsvarande motivationskomponent åt höger. Laissez-faire
ledarskap är kopplad till amotivation, vilket speglar bristen på vägledning och engagemang
från ledarens sida (Bass & Bass 2008). Transaktionellt ledarskap är kopplad till yttre
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motivation, vilket återspeglar den belöningsbaserade metoden som används inom denna
ledarskapsstil (Deci & Ryan 2000). Transformativt ledarskap är kopplad till inre motivation,
vilket indikerar att denna stil fokuserar på att inspirera och motivera medarbetare på ett
djupare plan (Bass & Bass 2008). En ytterligare anledning till att ovanstående kopplingar
dragits mellan respektive ledarstil inom The Full Range Leadership Theory och
motivationsfaktorer inom Self-Determination Theory är att tidigare forskning indikerar på just
dessa samband, och intentionen är därför att bekräfta eller motbevisa dem. Samband som
uppdagats i tidigare forskning är bland annat att när ledaren drivs av inre motivation tenderar
de att använda en transformationsledarskapsstil, och detta bidrar i sin tur till att medarbetare
också blir mer drivna av inre faktorer. Ledare som motiveras av yttre aspekter tenderar att
använda transaktionsledarskapsstil, vilket leder till att medarbetarna också drivs mer av
externa faktorer än inre engagemang. Det kunde även fastslås att ledare som är omotiverade
och saknar driv tenderar att anta en passiv-undvikande ledarstil, där de undviker ansvar och är
inaktiva i sitt ledarskap. Detta kan leda till att underordnade också blir omotiverade
(Kanat-Maymon et al. 2020).

Situationsanpassat ledarskap är också kopplat till inre motivation, då ledarskapsstilens
möjlighet att anpassas till individens behov och kompetens kan leda till en ökad känsla av
autonomi, kompetens och samhörighet hos medarbetaren, vilket är centrala faktorer för inre
motivation (Deci & Ryan 2000). Samtidigt har en pil även dragits till yttre motivation,
eftersom ledare som anpassar sina tillvägagångssätt efter medarbetarens behov kan använda
belöningar som passar individens externa drivkrafter.

Åt vänster i modellen är “Ledaren” placerad, vilket representerar utgångspunkten för de fyra
ledarskapsstilarna, och till höger är “Medarbetaren” placerad. Detta för att representera
medarbetarnas olika åsikter kring vilken motivationsaspekt som motiverar dem mest. Genom
att använda modellen som analysverktyg kan man undersöka likheter och skillnader i hur
ledare respektive medarbetare uppfattar motivation på arbetsplatsen, vilket i sin tur ger
indikationer på vilka ledarskapsstilar som är mest effektiva för att öka motivationen hos
medarbetare.
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3. Metod

3.1 Forskningsmetod
Syftet med rapporten är att etablera en djupare förståelse för relationen mellan ledarskapsstilar
och motivation enligt Self-Determination Theory. Med avsikt att besvara rapportens
frågeställningar och uppnå syftet baseras rapporten på en kvalitativ metodologi. Valet av en
kvalitativ forskningsstrategi baseras på ämnets mångsidighet och omfattning. En kvalitativ
studie bidrar således med möjligheten till en djupare förståelse för rapportens behandlade
ämne. Valet att genomföra en djupgående undersökning av ledarskap i relation till motivation
föredras framför en ytlig och begränsad förståelse av ämnet (Patel & Davidson 2019).

Därtill karaktäriseras rapporten av en abduktiv metodologi. Patel & Davidson (2019)
beskriver abduktion som ett tillvägagångssätt att relatera teori och empiri där koncentrationen
riktas på en kombination av befintlig teori och nyligen inhämtat empiriskt material. Motivet
bakom valet av en abduktiv metodologi baseras på rapportens behov av flexibilitet. Vid
intervjuer existerar det ett behov av flexibilitet då respondenterna i förväg inte besitter
konkreta och färdiga svar. Respondenterna bidrog således med oförutsett empiriskt material
vilket skapade en varierande och mångdimensionell fördel för rapporten (Lind 2015). Den
abduktiva metodologin tillhandahåller förutsättningar för en integrering av aktuella teorier
under forskningsarbetets pågående fas, vilket därmed är positivt mottaget vid en kvalitativ
metod bestående av intervjuer. Respondenterna kan således öppna upp ämnesrelaterade frågor
och perspektiv som stärker rapportens omfattning och därtill dess tillämplighet (Patel &
Davidson 2019). Den abduktiva metodologin tar sig till uttryck i rapporten genom den
situationsanpassade ledarskapsstilen som initialt inte ingick i studiens utkast. Efter
insamlingen av empiri påpekade en respondent tydligt att denna ledarskapsstil borde
inkluderas, med anledning av dess omfattning. Därmed reviderades det ursprungliga utkastet
till en ny version, vilket nu karaktäriserar rapporten. Se figur 1.3.
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Studien kan därmed betraktas som konsistent med det hermeneutiska synsättet, vilket innebär
att den erkänner och värdesätter tolkningens roll i forskningen. Detta synsätt belyser
subjektiviteten och mångtydigheten i människors erfarenheter och betonar behovet av att tolka
och förstå dessa erfarenheter inom sitt sammanhang. Den kvalitativa studien används således
för att förstå och tolka de erfarenheter och synpunkter som respondenterna delar med sig av
(Patel & Davidson 2019).

3.2 Forskningsdesign

Rapportens forskningsdesign grundar sig på en fallstudie. Enligt Patel & Davidsson (2019) s.76
kan ett fall vara “en individ, en grupp individer, en organisation, eller en situation”. I denna
rapport anses fallet vara en individ. Rapporten karaktäriseras därmed av ett individcentrerat
perspektiv där fokuset placerades på den enskilda individen vid analys och förståelse.
Följaktligen ger rapporten en djupgående och detaljerad förståelse för individernas upplevelser,
som möjligtvis hade förbisetts vid ett övergripande organisationsfokus där data betraktas på en
aggregerad nivå. Genom ett individcentrerat perspektiv möjliggörs en djupare förståelse för
individuella likheter och skillnader, vilket i sin tur bidrar till en mer nyanserad analys.

3.3 Urval
Ett icke-sannolikhetsurval har realiserats. En kombination av urvalsmetoder har använts för
att utforma rapportens innehåll. Patel & Davidsson (2019) benämner en urvalsmetod som
snöbollsurval. Denna metod har använts i åtanke av att rapportens första intervjuperson
hänvisade vidare till flertalet andra lämpade intervjupersoner. Således var den första
intervjupersonen av stor betydelse för rapportens innehåll då en riktlinje gavs till resterande
urval. Urvalsmetoden besitter dock en nackdel vad gäller anonymitet eftersom det finns en
ökad risk att intervjupersonerna kan identifiera varandra. Nackdelen hanteras genom
användning av pseudonymer för samtliga respondenter samt att identifierande information
minimeras i empirin. Därtill kan även ett strategiskt urval appliceras på rapporten. Genom att
medvetet välja ut en etablerad ledare som rapportens första intervjuperson, riktas fokus på att
få insikter från en erfaren och kompetent individ inom det undersökta området. Följaktligen
har en kombination av snöbollsurval och strategiskt urval tillämpats vid framställningen av
denna rapport.

Inför urvalet av intervjupersoner placerades fokus dels på ledare, dels på medarbetare.
Motivet bakom valet att inkludera både ledare och medarbetare grundar sig i en omfattande
och fullständig vision där samtliga perspektiv inkluderas. De underliggande argumenten som
stöder de kommande slutsatserna i rapporten förstärks genom integreringen av båda
perspektiven. Utan integrering av medarbetarnas perspektiv och synvinklar hade rapportens
kommande slutsatser inte utmanats och således inte utvecklat rapportens relevans. Att
medarbetarnas perspektiv och inflytande är av stor betydelse är något som även Grint (2010)
framhäver, då de utgör en betydande tredjedel av en central modell vid benämning “toxic
triangle”. Denna modell kan tillämpas för att öka förståelsen för hur ett effektivt och
främjande ledarskap bör utövas (Grint 2010). Därtill inkluderas en komparativ aspekt i takt
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med att både ledare och medarbetare beaktas. Tabell 1.2 representerar rapportens sexton
samtliga respondenter.

3.4 Datainsamling
För att besvara rapportens forskningsfrågor och utforska dynamiken mellan ledarskap i
relation till motivation, samlades empiriskt material in genom semistrukturerade intervjuer
med åtta ledare och åtta medarbetare. Valet av denna metod grundade sig på flera faktorer. För
det första erbjuder semistrukturerade intervjuer en flexibel ram där förberedda frågor ställs,
men det finns även möjlighet att följa upp och fördjupa sig i ämnen som spontant uppstår
under samtalet. För det andra möjliggör det interaktiva och öppna formatet av
semistrukturerade intervjuer att deltagarna kan dela med sig av sina erfarenheter och
reflektioner på ett rikt och detaljerat sätt. Detta är särskilt värdefullt då rapporten strävade
efter att förstå de subtila nyanserna och komplexiteten mellan ledarskap i relation till
motivation. Dessutom ger semistrukturerade intervjuer möjligheten att anpassa frågorna
beroende på respondenternas svar, vilket ökar validiteten och ger utrymme för fördjupad
förståelse (Patel & Davidson 2019).

Genom användning av två närbesläktade intervjuguider för ledare respektive medarbetare,
säkerställdes hög kvalitet i genomförandet av intervjuerna. De två intervjuguiderna innehåller
parallella frågor, men de presenteras ur två olika perspektiv: ett från ledarens synvinkel och
ett från medarbetarnas. Intervjuerna var strukturerade enligt ett ramverk som omfattar fyra
huvuddelar. Den inledande delens syfte var att skapa en förtroendefull och informativ
atmosfär. Här presenterades samtliga deltagande och än en gång kontrollerades det att
respondenten är okej med inspelningen av samtalen. Därefter fick respondenten berätta om sin
yrkesbakgrund och sin traditionella arbetsdag. Del två av intervjuguiden fokuserade på
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ledarskapsstilar och utforskade ledarens inställning till delegering, hantering av bristande
engagemang, syn på belöningssystem och kontrollmekanismer samt deras arbete för att skapa
en gemensam vision. För medarbetare utvärderades deras syn på samma teman, inklusive
delegering, belöningssystem, kontroller samt deras förtroende för organisationens vision.
Denna del av guiden ger en helhetsbild av det breda spektrumet inom ledarskap som de olika
ledarskapsstilarna inkluderar. Del tre fokuserade på Self-Determination Theory med betoning
på de underliggande faktorer som driver motivationen. Frågorna för såväl ledare som
medarbetare utforskade inledningsvis den inre och yttre motivationen, där både personlig
tillfredsställelse och externa belöningar behandlades. Respondenterna gavs därtill möjlighet
att belysa eventuella aspekter och upplevelser på bristande motivation som i sin tur kan
kopplas till amotivation. Ytterligare betonas även de tre behoven; autonomi, kompetens och
samhörighet. Del tre av guiden ger således insikter i hur motivation fungerar och tas emot på
individnivå och vilka faktorer som bidrar till engagerade och motiverade individer. Båda
intervjuguider avrundades med en fjärde och avslutande del där ledare respektive medarbetare
uppmanades att dela ytterligare tankar eller betoningar.

Under intervjuerna hölls en kontinuerlig intervjudagbok, vilket möjliggjorde en löpande
analys av betydelsefulla insikter och underlättade därigenom den efterföljande bearbetningen
av materialet (Patel & Davidson 2019). När en intervju var klar transkriberade
rapportförfattarna intervjun genom att använda Klang.ai. Denna plattform konverterar tal till
text och underlättar transkriberingsprocessen. Texten från Klang.ai granskades därefter av
rapportförfattarna och justerades manuellt så den blev identisk med ljudinspelningen. Av
rapportens samtliga intervjuer genomfördes sex stycken via fysiska möten och tio stycken via
videokonferenstjänsten Zoom. Digitala intervjuer valdes i vissa fall eftersom respondenterna
var geografiskt åtskilda och befann sig på olika platser. Å ena sidan kan det digitala formatet
för intervjuer begränsa möjligheten att skapa en mer autentisk och förtroendefull atmosfär
jämfört med fysiska möten. Å andra sidan erbjuder det emellertid betydande tidsbesparingar
och möjligheten att genomföra fler intervjuer, vilket har varit en fördelaktig aspekt av denna
metodik. Icke desto mindre är detta en begränsning att ha i åtanke. Intervjuerna pågick i cirka
40 minuter och genomfördes mellan 2024-04-18 och 2024-05-06.

Rapporten landade i just åtta intervjuer med ledare respektive medarbetare för att balansera
representativitet och effektiv datainsamling. Efter de första tre intervjuerna uppstod en
tendens till upprepade svar, vilket ledde till en reflektion över behovet av fler intervjuer då
mönstren verkade upprepa sig. Å andra sidan, om alla svarade olika på frågorna, vad skulle
ytterligare intervjuer tillföra? Genom att betrakta processen som kontinuerlig, blev det tydligt
att det var efter de fem första intervjuerna som nya insikter började framträda. De två sista
intervjuerna hjälpte till att bekräfta tidigare observationer. Sammanfattningsvis uppnåddes en
känsla av empirisk mättnad, där de åtta intervjuerna med både medarbetare och ledare gav en
balanserad och riklig mängd data för att förstå sambanden. Empirisk mättnad innebär att det
inte längre uppkommer nya åsikter i intervjuerna (Mason 2010). Det empiriska material som
samlades in under undersökningens gång via de semistrukturerade intervjuerna kännetecknas
som primärdata (Patel & Davidson 2019).
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3.5 Dataanalys
Dataanalysen utfördes genom att tillämpa den ursprungliga analysmodellen och undersöka hur
väl den stämde överens med insamlad data. Genom att identifiera nyckelord och centrala
begrepp i intervjumaterialet samt färgmarkera dessa, strävade rapportförfattarna efter förståelse
och kategorisering av datan. Detta tillvägagångssätt är i linje med hur Patel & Davidsson
(2019) beskriver att kvalitativ bearbetning av data bör utföras. Nyckelbegrepp som kunde
kopplas till en transaktionell ledarskapsstil var till exempel “externa belöningar” och “tydliga
riktlinjer” (Bass & Bass 2008). Kopplingar till en transformativ ledarskapsstil kunde göras
genom begrepp såsom “gemenskap” och “vision” (Grint 2010), laissez-faire till exempelvis
"passivitet" (Kanat-Maymon et al. 2020) och situationsanpassat ledarskap till bland annat
“individuella intressen” (Hersey et al. 2008). Vidare kopplades nyckelord såsom “inre
drivkraft” till inre motivation (Deci & Ryan 2000), “belöningar” till yttre motivation (Deci &
Ryan 2000), och “oengagerad” till amotivation (Van den Broeck et al. 2021). Empirin
konsoliderades genom att noggrant analysera intervjumaterialet och välja ut de sekvenser från
samtalen som tydligt illustrerar dessa nyckelbegrepp, och således kunde en tydlig bild av vilka
teorier respondenten relaterar mest till framgå. Genom att fokusera på de viktigaste aspekterna
kan den empiriska sammanfattningen från varje intervju effektivt fånga respondentens
preferenser och filtrera bort onödigt material. Empirins utvalda citat går således i enlighet med
detta. Att genomföra analys redan från början av datainsamlingen går i enlighet med David &
Suttons (2016) beskrivning av deduktiv kodning. Samtidigt upptäcktes att nya mönster och
aspekter framträdde i empirin som inte tidigare hade identifierats i teorin. Detta ledde till att en
induktiv tematisering också tillämpades, där man låter empirin guida analysen och tillåter nya
teman och mönster att uppstå i datainsamlingen (David & Suttons 2016). Ett resultat av detta
var att analysmodellen behövde uppdateras. Genom en kombination av ett deduktivt och
induktivt tillvägagångssätt kunde en djupgående förståelse för datan skapas, vilket resulterade i
en abduktiv analys som både byggde på teori och var formad av empirin.

3.6 Etiska ställningstaganden
Enligt Lind (2015) finns det fyra krav som ska uppfyllas för att en rapport ska anses vara
etiskt genomförd. Dessa är frivillighet, integritet, konfidentialitet och anonymitet. Rapporten
uppfyller kravet på frivillighet genom att inledningsvis informera om samtycke. Vidare fick
respondenterna klargörande information om syftet med studien samt en ram över vilka sorts
frågor som skulle ställas innan intervjuerna inleddes. De blev informerade om sin rätt att avstå
från att delta och att de kunde avbryta när som helst utan påföljder. Vidare var integriteten av
högsta prioritet. Valet att inte inkludera relaterade ledare och medarbetare baseras på strävan
om en hög integritet. Om intervjupersonerna hade en relation till varandra, där ledaren hade
makt över medarbetaren, fanns en risk att ärligheten och rättvisan påverkades negativt.
Medarbetaren hade möjligtvis inte känt sig bekväm med att uttrycka sina verkliga åsikter och
hade istället anpassat sina uttalanden efter ledarens åsikter. Rapportens höga integritet uppnås
således genom att inkludera intervjupersoner som inte besitter en hierarkisk relation med
varandra. Dessutom behandlades rapportens intervjuer med ärlighet och respekt. Kravet på
konfidentialitet säkerställdes genom att personuppgifter och känslig data behandlades med
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högsta möjliga sekretess. Enbart forskningsmedlemmar hade tillgång till insamlad data, och
all information förvarades på säkra platser för att förhindra obehörig åtkomst. Därtill fanns det
en hög strävan och medvetenhet om deltagarnas anonyma identitet i rapporten, ​​detta
kompletterades genom att upprätthålla en hög konfidentialitetsnivå. Vid citat och referenser
användes pseudonymer såsom “respondenten” för att skydda deras identitet. Informationen
presenterades på ett sätt som inte möjliggjorde spårning till enskilda individer, där ledarna
betecknades med varsin bokstav från A till H och medarbetarna identifierades med en siffra
från 1 till 8. Därmed hanteras även nackdelen med snöbollsurval som berör anonymitet.

3.7 Metodreflektion
Rapportens valda metod, en kvalitativ fallstudie med en abduktiv metodologi, har främjat
tillvägagångssättet att uppnå rapportens syfte och därmed besvara dess frågeställningar. Syftet
med rapporten är att etablera en djupare förståelse för relationen mellan ledarskapsstilar och
motivation enligt Self-Determination Theory. Målet med rapporten är således att uppnå
ovanstående syfte genom ett objektivt tillvägagångssätt. Detta genom rapportens öppenhet
som i sin tur ger trovärdighet och pålitlighet (Lincoln & Guba 1985). Trots rapportens höga
aspiration råder det begränsningar i form av tid och omfång. Dessutom finns det diverse
tillvägagångssätt för att balansera teori och praktik. Studiens teoretiska grund kan anses vara
ett tämligen tungt ämnesområde där risken att utelämna praktiska aspekter existerar.
Begränsningen har tagits hänsyn till genom rapportens abduktiva metodologi som fångar
eventuellt oförutsett empiriskt material, vilket i sin tur bidrar till ett mer helhetsperspektiv på
ledarskap i relation till motivation. Ytterligare baseras rapporten på ett forskningsområde som
bygger på subjektivitet där intervjupersonerna återspeglar sina egna åsikter och preferenser.
Rapporten har tagit hänsyn till detta genom att återge materialet på ett rättvist och trovärdigt
sätt vilket förstärker rapportens konfirmerbarhet och autenticitet (Lincoln & Guba 1985)

Vidare karaktäriseras rapporten av ett individcentrerat perspektiv där fokus riktas mot den
enskilda individen istället mot en hel organisation. Den övergripande generaliserbarheten är
något som således ifrågasätts. Enligt Patel & Davidsson (2019) varierar generaliserbarheten
på fallstudier beroende på det fall som valts. Med tanke på att denna studie utgår ifrån
enskilda individer prövas dess övergripande generaliserbarhet. Yin (2014) betonar fallstudiens
generaliserbarhet genom att särskilja analytisk generaliserbarhet från statistisk
generaliserbarhet. En fallstudie besitter begränsningar vad gäller att generalisera till hela
populationer, men förmågan att generalisera till teoretiska principer är utförbar (Yin 2014).
Med andra ord är statistisk generaliserbarhet på fallstudier omöjligt att uppnå, men en
analytisk generaliserbarhet är fullt möjlig (Yin 2014). Således kan rapportens resultat
analyseras med en analytisk generaliserbarhet som stödjer en fortsatt utveckling av
replikerbarhet. Kunskaper från rapporten kan därmed vara tillämpbara på andra situationer där
motsvarande ämne studeras, vilket stärker rapportens överförbarhet (Yin 2014; Lincoln &
Guba 1985). En fördel med en kvalitativ fallstudie med en abduktiv metodologi är att den
tillåter en djupgående och detaljerad undersökning. Trots att tillvägagångssättet är
tidskrävande och resursintesivt skapar det en djupare och mer genomgående rapport vilket
ingående beskriver det valda ämnet.
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4. Empiri

4.1 Ledares syn på ledarskap och motivation
Ledare A
Ledare A är en man som är verksam inom ekonomibranschen med cirka trettio års erfarenhet
som ledare. Han redogjorde att man som ledare behöver anpassa sitt ledarskap i olika
situationer för att möta sina medarbetares olika behov och den stöttning som de behöver.
Respondenten förklarar att modellen för situationsanpassat ledarskap är utgångspunkten i hans
ledarskap. Beroende på vilken situation och person man bemöter, menar Ledare A att man ska
anpassa sitt ledarskap. Han säger:

“Det är lika elakt att strypa en person som är en “S4” som vet precis hur man ska göra, då
personen kommer känna sig kvävd. Men det är samtidigt lika illa att inte stötta en “S2” som
aldrig har gjort någonting förut. ”

Han antyder att bemötandet av en “S4” person inte bör vara likadant som bemötandet av en
“S2” person. En person som behöver minimal styrning ska inte bli bemött på liknande sätt som
en person som behöver maximal styrning. Fortsättningsvis delar Ledare A sina åsikter om
belöningssystem och betonar återigen att det är högst individuellt hur människor reagerar på
dem. Erfarenheten har lärt honom att bonussystem kan vara effektiva på kort sikt, men på lång
sikt är det välbefinnandet och trivsel på företaget som är betydande. Kontroll och övervakning
är han dessutom inte heller helt övertygad om. Respondenten förklarar ytterligare att den inre
motivationen väger tyngre än den yttre motivationen.

Ledare B
Ledare B är en kvinna som är en verksam ledare inom den offentliga sektorn med cirka
tjugofem års ledarerfarenhet. Hennes inställning till delegering av ansvar är mycket positiv.
Hon anser att delegering av ansvar praktiskt taget är en förutsättning. Hon antar därmed en
relativt passiv ledarroll där medarbetarna besitter en stor handlingsfrihet. Hon berättar detta
genom nedanstående citat:

“Jag har medarbetare som jobbar väldigt självständigt. De har ett stort egenansvar som jag
hanterar genom frihet under eget ansvar.”

Respondenten anser således att “frihet under eget ansvar” främjar en förtroendefull och
tillförlitlig plats som i sin tur främjar motivationen. Vidare är Ledare B negativt inställd till
såväl belöningar som övervakning. Istället framhävs en positivitet till den egna drivkraften och
meningsfulla relationer. En gemensam vision är dessutom av stor prioritet som dessutom stärks
genom “frihet under eget ansvar”, menar hon.

Ledare C
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Ledare C är en kvinna som är en verksam ledare inom servicebranschen där hon besitter cirka
tre års ledarerfarenhet. Respondenten förespråkar ett öppet och gemensamt klimat inom
organisationen där ett ömsesidigt ansvar tas över uppgifter. Ledare C framhåller visionen och
medmänskligheten högt. Om alla inom en organisation arbetar mot samma mål, kommer målet
att uppnås snabbare än om några arbetare främjar sina individuella intressen, anser
respondenten. Om man inom en organisation har olika visioner kommer organisationen aldrig
att lyckas, förklarar Ledare C. Ovanstående åsikter exemplifieras genom nedanstående citat:

“Sitter man i en båt och ror åt tre olika håll kommer man ingen vart, utan det är bättre att alla
ror åt samma håll, så når man målet snabbare.”

Ledare C betonar därmed vikten av en gemensam vision med gemensamma mål framför
belöningar och kontroller i sitt ledarskap. Därtill förklarar hon att motivationen grundar sig i
den personliga och inre utvecklingen som i sin tur främjas av den gemensamma visionen.
Respondenten betonar också starkt vikten av sammanhang och förklarar att en grupp som
saknar psykologisk trygghet aldrig kommer att bli framgångsrik, utan snarare tvärtom.

Ledare D
Ledare D är en kvinna som är en verksam ledare inom ekonomibranschen med cirka tolv års
erfarenhet av ledarskap. Respondentens inställning till delegering av ansvar är positiv men
inställningen till belöningssystem och kontroller är neutral. Vidare understryks vikten av
visionen, där hon framhäver att en gemensam förståelse är avgörande för att organisationen ska
uppnå sin vision. En organisation där medarbetarna inte förstår sina uppgifter riskerar att bli en
organisation där handlingarna blir långsamma och målen blir otydliga. Hon förklarar detta
genom att illustrera nedanstående exempel:

“Kan du hämta ett glas vatten till mig?” Det låter kanske inte så lockande, men om jag istället
förklarar det som “Jag håller på att dö nu för jag satte i halsen; Kan du hämta ett glas vatten
till mig?” Då ska du se att det blir fart på dig.”

Genom ovanstående citat framhålls således vikten av en gemensam förståelse och
kommunikation som i sin tur stärker visionen och därmed motivationen. Fortsättningsvis
illustrerar respondenten ett ytterligare exempel utifrån hennes tro om motivation. Exemplet
behandlar en situation med en häst som står och arbetar på ett arbetsfält. Om hästen enbart blir
piskad, kommer den snart att tappa orken. Men om hästen istället får kärlek, menar
respondenten att den kommer kunna arbeta både längre och mer effektivt. Exemplet tyder på att
Ledare D placerar fokus på processen för att nå resultatet snarare än på själva resultatet. Hur
medarbetarna mår och känner är primärt för Ledare D. Enligt respondenten är det genom denna
strategi som organisationen kan växa organiskt. Utan välbefinnande medarbetare blir tillväxten
enbart ekonomisk och saknar långsiktig hållbarhet.

Ledare E
Ledare E är en man som är verksam inom teknikbranschen med cirka tio års erfarenhet av
ledarskap. Inställningen till delegering av ansvar är såväl positiv som negativ då han uttrycker
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en tendens att kontrollera och lägga sig i saker inom organisationen. Han belyser ett
inneboende kontrollbehov som leder till att han blandar sig i sina medarbetares arbetsuppgifter.
Han förklarar detta genom nedanstående citat:

“Jag har lätt för att delegera, men samtidigt väldigt lätt för att lägga mig i. När uppgifterna
inte blir som jag gör det eller bättre, går jag in och petar en hel del.”

Vad gäller hans åsikter kring motivation betonar han lönen som den främsta faktorn. Han påstår
att det inte finns någon individ som hade tackat nej till en högre lön, och baserar utifrån det
påståendet sina resonemang vad gäller hans framträdande motivationsfaktorer. Således
prioriterar Ledare E de yttre motivationsfaktorerna framför de inre genom att belysa att
ersättningen är det som motiverar.

Ledare F
Ledare F är en man som är en verksam ledare inom handelsbranschen med cirka fyra års
erfarenhet. Inställningen till delegering av ansvar, belöningar och kontroller är samtliga
positiva. Han förklarar att utan övervakning inom en organisation möjliggör man inte maximal
framgång. Intervjun med Ledare F tenderade således att antyda ett visst kontrollbehov. Därtill
klargjorde respondenten sin inställning till motivationsfaktorer genom nedanstående citat:

“Hade man inte fått lön, vet jag inte om alla anställda hade gått till jobbet.”

Citatet ovan tyder på en tydlig ståndpunkt vad gäller respondentens främsta motivationsfaktor.
Ledare F framhåller sin uppfattning att utan ersättning skulle inte alla medarbetare ha infunnit
sig på arbetsplatsen. Vidare var faktorer som flexibel arbetstid något som Ledare F värderade
högt.

Ledare G
Ledare G är en man som är verksam inom handelsbranschen med en ledarerfarenhet på cirka
fem år. Respondenten framhåller att det finns högre personalomsättning inom handelsbranschen
jämfört med andra branscher, vilket gör att människor söker sig hit för kortare perioder med
flexibla arbetstider och bättre övertidsersättning. Dessutom betonar respondenten att det är en
utmaning att inkludera medarbetare, som till exempel endast är anställda över sommaren, att bli
involverade i visionen. Han förklarar:

“Personal som endast är här i några månader prioriterar ersättning och flexibla arbetstider
högre än visionen”.

Genom ett delegerat och kontrollerat arbetssätt menar Ledare G således att de främsta
motivationsfaktorerna grundar sig i ersättning och flexibla arbetstider kopplat till sin bransch.

Ledare H
Ledare H är en kvinna som är verksam inom industribranschen med en ledarerfarenhet på cirka
femton år. Respondenten understryker att varje individ är unik och att det är omöjligt att
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generalisera vad som motiverar alla människor, med tanke på deras olikheter. Därför anpassar
Ledare H sitt agerande baserat på individens unika behov och den specifika situationen. Hon
uttrycker detta som:

“Rätt person på rätt plats är viktigt att ha i åtanke. Alla är olika och motiveras av olika saker.”

Hon är därtill kritiskt inställd till kontroller och övervakningar då hon istället förespråkar tillit
inom organisationen. Hennes attityd gentemot belöningssystem exemplifieras genom hennes
senaste handling på arbetsplatsen, där hela organisationen aktivt deltog i en resa till fjällen. Hon
hävdade att detta kollektiva engagemang utgjorde en betydligt starkare motivationsfaktor än
individuella bonusar.

4.2 Medarbetares syn på ledarskap och motivation
Medarbetare 1
Medarbetare 1 är en kvinna med femton års erfarenhet inom servicebranschen. Respondentens
inställning till delegering av ansvar är positiv då det måste finnas utrymme till att ta egna
initiativ. Vad gäller belöningssystem är detta inget som motiverar respondenten då hon förklarar
att detta inte driver henne utan snarare får en motsatt effekt då det resulterar i en inre press.
Vidare är hon negativt inställd till kontroller och övervakningssystem då det resulterar i att hon
känner sig styrd och bara arbetar för någon annans skull. Vidare anser respondenten att den
personliga utvecklingen, egna drivkraften och glädjen betyder mest för motivationen på
arbetsplatsen och vill dela med sig av ett citat som fastnat hos henne:

“Dina medarbetare behöver må bra för att kunna prestera bra, inte prestera bra för att kunna
må bra. Dina medarbetare behöver känna sig lyckliga för att vilja bidra till arbetsplatsen, inte
bidra till arbetsplatsen för att känna sig lyckliga”.

Detta citat skildrar respondentens åsikt att medarbetarnas välmående och lycka är avgörande
för deras motivation och prestation på arbetsplatsen, snarare än tvärtom.

Medarbetare 2
Medarbetare 2 är en kvinna inom teknikbranschen med tretton års erfarenhet. Hon är delad vad
gäller delegering av ansvar då hon å ena sidan vill ha frihet till att klara sig själv och göra det
hon själv anser är bäst i situationen, men å andra sidan även uppskattar tydliga riktlinjer på vad
man ska göra. Vad gäller externa belöningar såsom högre lön och bonusar är respondenten
relativt positivt inställd till, då detta till en viss grad motiverar henne till att arbeta hårdare.
Respondenten uppskattar att hennes ledare ofta agerar som en coach och inte endast bryr sig
om affärsresultaten utan även om medarbetarnas mående, och konstaterar att detta är en större
motivationsfaktor än de externa belöningarna. Rollen som den egna drivkraften och intresset
har på respondentens motivation beskrivs som följande:

“Först och främst vill jag må bra. Det är mycket viktigare än lönen.”

24



I citatet understryker respondenten att välbefinnande och personligt intresse är centrala för
hennes motivation, och att dessa faktorer väger tyngre än lönen.

Medarbetare 3
Medarbetare 3 är en man inom den offentliga sektorn med tio års erfarenhet inom branschen.
Respondenten beskriver hur chefen på hans arbetsplats inte vill lägga sig i utan han får lösa
problem som uppstår på egen hand, vilket är något han trivs med då han aldrig hade klarat av
någon som sitter och säger vad han ska göra. Han mår mycket bättre av att ledas under en
öppen hand. Vidare blir respondenten mest motiverad av externa belöningar. Ett citat som
understryker detta är:

“Lönen är den största motivatorn. Sen kan chefen säga att jag är duktig och gör ett bra jobb,
men det värderar jag inte högt utan det är ju lönen jag vill få upp.”

Den egna drivkraften och glädjen driver honom ganska mycket, men egentligen hade han velat
ha semester 30 veckor per år. Respondenten betonar att detta dessvärre inte är möjligt då
pengarna måste in på kontot. Han menar att man inte hade arbetat utan lön då det inte är särskilt
roligt, vilket tyder på att hans största motivator inte är det egna intresset utan externa
belöningar.

Medarbetare 4
Medarbetare 4 är en kvinna med tio års erfarenhet inom servicebranschen. Respondenten tycker
det är viktigt med en gemensam vision på företaget och att alla arbetar hårt för samma sak.
Detta väger tyngre än en hög lön anser hon. Generellt sett gillar respondenten att veta vad som
förväntas av henne och vad som ska göras. Hon är positivt inställd till högre lön och
bonussystem som motivationsfaktorer, men säger att den egna drivkraften är avgörande för hur
man presterar och mår på arbetsplatsen. Således är denna faktor den viktigaste, enligt
respondenten. Följande citat understryker detta:

“Den egna drivkraften och glädjen är den absolut största motivatorn för mig på jobbet.”

Ovanstående citat belyser respondentens åsikter och preferenser som framgick genom hela
intervjun.

Medarbetare 5
Medarbetare 5 är en man med fyra års erfarenhet inom handelsbranschen. Hans inställning till
delegering av ansvar är att han vill ha väldigt tydliga riktlinjer. Han tycker det är skönt med
tydlighet från sin chef och en tydlig struktur så man vet vad man ska göra. Ett citat som
understryker detta är:

“Jag tycker det är jätteskönt att ha tydlighet från sin chef med en tydlig struktur.”

Vidare anser respondenten att belöningssystem är en stor motivator och att en lagom nivå av
övervakning är nödvändig. Vid avvägningen mellan en delad vision med företaget och en högre
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lön prioriterar respondenten en högre lön. Han ser jobbet som något som måste göras och att
han inte alltid behöver vara motiverad utan biter ihop och går till jobbet oavsett. Personliga
värderingar och intressen har enligt respondenten ingen större betydelse för dennes motivation
utan pengar, flexibla arbetstider och till viss del status är av störst vikt.

Medarbetare 6
Medarbetare 6 är en kvinna med åtta års erfarenhet inom industribranschen. Hon beskriver sig
själv som positivt inställd till tydligt definierade roller inom företaget och vill få strukturerade
arbetsuppgifter tilldelade sig. Respondenten blir mycket motiverad av belöningssystem såsom
bonusar och anser att kontroller och övervakningsmekanismer leder till bättre prestation.
Följande citat visar på detta:

“Kontroller är verkligen en motivation för mig för då vet jag att alla gör bra ifrån sig och då
kommer vi uppnå bonusen”

Således blir hon omotiverad när det går dåligt för företaget då det kan resultera i färre
belöningar. Bonussystemets roll väger tyngre för denna respondent än vad den inre drivkraften
gör.

Medarbetare 7
Medarbetare 7 är en man med 15 års erfarenhet inom ekonomibranschen. Denna respondent är
positivt inställd till delegering av ansvar men betonar vikten av att man ska bli tilldelad ansvar
över något man tycker är roligt för att inte uppleva bristande engagemang. Hans förtroende för
företagets vision stärks genom att ledaren verkligen ser till vad just han behöver för att
utvecklas. Ett citat som exemplifierar detta är:

“Det som motiverar mig är när en ledare anpassar sitt ledarskap utifrån vad jag behöver för
att utvecklas.”

Med detta citat betonas vikten av att ledaren anpassar sitt tillvägagångssätt efter respondentens
behov för att upprätthålla dennes motivation. Han förklarar att han känt bristande motivation
vid tillfällen då han fått arbetsuppgifter han inte utvecklats av. Då kan man exempelvis anställa
någon som gillar den arbetsuppgiften för då hade de båda känt en större utveckling och att de
blivit sedda för vilka de är, föreslår respondenten. Han anser därtill att det egna intresset väger
tyngst som motivationsfaktor.

Medarbetare 8
Medarbetare 8 är en man med fem års erfarenhet inom handelsbranschen. Han vill ha tydliga
riktlinjer och är positivt inställd till övervakning för att få arbetsuppgifter gjorda. Detta
eftersom det skapar rättvisa och jämställdhet bland kollegorna, enligt respondenten.
Respondenten uppskattar inte när chefen försöker agera som en mentor, då han anser att hen
inte ska lägga sig i hans privatliv. En hög lön är en stor motivationsfaktor för respondenten.
Följande citat exemplifierar detta:
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“Jag tycker lönebiten är väldigt viktig, då den ska spegla en bra och rättvis prestation.”

Därmed kan konstateras att yttre faktorer spelar en stor roll för respondentens motivation och
att detta väger mycket tyngre än personliga och meningsfulla relationer till kollegorna.

4.3 Sammanfattning
Sammanfattningsvis framgår det ur intervjuerna med ledare och medarbetare att åsikterna kring
ledarskapsstilar och motivationsfaktorer varierar. Två av ledarna och tre av medarbetarna
förespråkar visionen och gemenskapen inom organisationen och motiveras därtill allra mest av
en inre drivkraft för att utföra arbetet. För dessa respondenter hamnar yttre belöningar såsom
lön och bonus längre ner på listan av motivationsfaktorer. Generellt är dessa respondenter inte
speciellt positivt inställda till övervakningssystem och kontroller. I kontrast föredrar tre andra
ledare och tre andra medarbetare belöningar och tydliga instruktioner framför den inre
drivkraften och intresset. Dessa är generellt mer positivt inställda till övervakningssystem och
kontroller.

Vidare föredrar en annan medarbetare också externa belöningar men när det kommer till
ledarskapsstil så föredrar denne en passiv sådan där respondenten får ta väldigt mycket eget
ansvar utan att ledaren lägger sig i så mycket. Två ledare betonar likaså den passiva
ledarskapsstilen men istället tillsammans med de inre belöningarna. Fortsättningsvis prioriterar
två ytterligare respondenter, en ledare och en medarbetare, de inre faktorerna för att känna
högst motivation, men betonar därtill vikten av att ledaren ska anpassa sitt bemötande och
arbetssätt efter respondentens individuella känslor och intressen.

Ur ett genusperspektiv kan konstateras att sex kvinnor föredrar en ledarskapsstil som fokuserar
på den inre drivkraften och en kvinna föredrar en ledarskapsstil som inriktar sig på externa
belöningar för att främja motivationen. Samtidigt motiveras fem män mestadels av yttre
faktorer och vill ha tydliga riktlinjer för att utföra sitt arbete. Dels en man, dels en kvinna
motiveras mest av att få fria tyglar och en passiv ledarskapsstil. Två män föredrar dessutom ett
ledarskap som anpassas efter situationen.
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5. Analys

5.1 Påverkan av olika ledarskapsstilar på motivation
Transformativt ledarskap
Det empiriska materialet framhåller att det finns ett flertal medarbetare som uttryckte en
särskild uppskattning för inre drivkraft och det egna intresset och glädjen för att utföra arbetet.
Dessa medarbetare förespråkade ledare som agerar som coacher och mentorer, snarare än som
strikta chefer som förlitar sig på övervakning och kontroll. De noterade att ett sådant ledarskap
stärker känslan av en gemenskap och ger dem en tydligare känsla av syfte. Detta är i linje med
Bass & Bass (2008) skildring av transformativt ledarskap, som bygger på karisma,
inspirationsmotivation och intellektuell stimulans. Ledarna som platsar in under denna
ledarskapsstil betonade vikten av att skapa en atmosfär av öppenhet för att främja en kultur där
medarbetarna känner sig uppmuntrade att ta egna initiativ och bidra till organisationens
framgång. Det framgår även ur det empiriska materialet att ledare och medarbetare som var
positivt inställda till transformativt ledarskap ofta förespråkar den inre motivationen, en av
deldimensionerna inom Self-Determination Theory (Nazir et al. 2024). Medarbetarna föredrog
att tänka självständigt och ta initiativ, vilket är ett centralt inslag i intellektuell stimulans enligt
Bass & Bass (2008). Ledare i studien delade också uppfattningen att uppmuntran till personlig
utveckling är avgörande för att skapa en engagerad och motiverad arbetsstyrka. Detta stärker
medarbetarnas inre motivation enligt Self-Determination Theory (Deci & Ryan 2000).

Samtidigt fanns det även medarbetare som föredrog belöningar och tydliga instruktioner
framför den inre drivkraften och intresset, och när en transformativ ledarstil appliceras på
denna typ av medarbetare visar det på att en viss motsättning uppstår. Då transformativt
ledarskap fokuserar på en gemensam vision och målsättning (Jacobsen 2013), innebär det ofta
att mindre fokus hamnar på detaljerad övervakning och strikt kontroll. Ur intervjuerna framgår
det att medarbetare som föredrar dessa kontroller upplever en saknad efter den struktur som de
förlitar sig på för att hålla sig engagerade, när en transformativ ledarstil appliceras. I värsta fall
kan denna osäkerhet leda till minskad motivation.

Transaktionellt ledarskap
Flertalet medarbetare i intervjuerna visade sig trivas bäst med en ledarskapsstil som gav
incitament och strukturerade arbetsmiljöer, vilket även återspeglas i några av ledarnas
observationer och erfarenheter. Dessa ledare noterade att incitament såsom löneökningar eller
bonusar var effektiva verktyg för att motivera medarbetarna, och att strukturerade arbetsmiljöer
med ett tydligt hierarkiskt system bidrog till ökad effektivitet. Dessa observationer stöds av
forskning inom transaktionellt ledarskap, där betingade belöningar och Management By
Exception - Active identifieras som centrala komponenter för att skapa en incitamentsdriven
och strukturerad organisation (Kanat-Maymon et al. 2020).

Ledare i studien hävdade att externa belöningar var en stark drivkraft för deras medarbetare
eftersom de erbjöd konkreta mål att sträva efter och tydliga belöningar i utbyte. Dessa
incitament går i linje med yttre motivation, inom ramen för Self-Determination Theory enligt
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Deci & Ryan (2000). För medarbetarna i intervjuerna var den strukturerade arbetsmiljön och
den aktiva övervakningen en källa till trygghet, vilket i sin tur bidrog till ökad yttre motivation
och prestation på arbetsplatsen enligt Self-Determination Theory (Deci & Ryan 2000). Å andra
sidan visar det empiriska materialet på att transaktionellt ledarskap är mindre effektivt för de
medarbetare som motiveras av inre drivkraft, intresse och glädje för arbetet. Appliceras
ledarskapsstilen på dessa medarbetare kan det resultera i minskad motivation, då de går miste
om den autonomi som är viktig för dem. Detta kan i sin tur leda till att de förlorar sin
arbetstillfredsställelse (Fishbach & Woolley 2022).

Laissez-faire
Från det empiriska materialet framgår även att ledarstilen Laissez-faire kan ha olika effekter på
motivationen enligt Self-Determination Theory, beroende på om medarbetarna motiveras av
inre eller yttre drivkrafter. En ledare som kan kopplas till denna ledarstil är Ledare B, då hon
beskriver att hennes medarbetare jobbar väldigt självständigt och tar egna beslut. Genom att
tillåta "frihet under eget ansvar" anser Ledare B att starka och meningsfulla relationer byggs
och att den gemensamma visionen inom enheten främjas. Detta skapar en miljö som stimulerar
inre motivation, i enlighet med Deci & Ryan (2000). Medarbetare 3 är ett annat exempel på en
respondent som kan härledas till Laissez-faire, då han ville ha en passiv ledarstil där han fick ta
mycket eget ansvar utan att ledaren la sig i (Kanat-Maymon et al. 2020). Denna ledarstil
resulterade i en känsla av frihet för respondenten. Han beskrev sin tillfredsställelse med att
ledas under en “öppen hand” och förmågan att planera sitt arbete utan styrning från ledaren.
Detta kan öka känslan av autonomi, vilket enligt Self-Determination Theory är en viktig faktor
för att främja inre motivation (Deci & Ryan 2000). Å andra sidan var den främsta drivkraften
för den här medarbetaren yttre belöningar, särskilt lönen. Detta står i kontrast till Ledare B:s
uppfattning om att hennes medarbetare föredrar inre faktorer. Enligt Deci & Ryan (2000) är
externa belöningar såsom pengar och status en form av yttre motivation. Medarbetare som
motiveras av yttre belöningar behöver oftast en viss grad av struktur för att förstå vad som
förväntas av dem för att få dessa belöningar, vilket Bass & Bass (2008) kopplar till
transaktionellt ledarskap som erbjuder just tydliga riktlinjer och konsekvenser. Detta innebär att
även om respondenten i fråga föredrar att arbeta med större autonomi och mindre övervakning
kan otydliga mål möjligtvis resultera i förvirring kring vad som krävs för att få belöningen.
Därför kan man tolka det som att medarbetare som trivs med stor autonomi men har yttre
faktorer som den primära motivatorn troligen behöver en viss nivå av vägledning och
strukturerade incitament, även om de föredrar att arbeta med mindre övervakning.

Situationsanpassat ledarskap
Ur intervjuerna återfinns medarbetare 7 som värderar en ledare med förmågan att identifiera
och tillgodose dennes individuella intressen som allra högst för att upprätthålla motivationen.
Genom att ge denna medarbetare arbetsuppgifter och ansvar som matchar hans intressen, kan
ledaren öka medarbetarens känsla av att bli sedd och uppskattad. Detta går i linje med Hersey
et al. (2008)’s skildring av situationsanpassat ledarskap, som innebär att ledaren anpassar sin
stil baserat på individuella behov hos medarbetarna. Från ledarnas perspektiv betonar Ledare A
och Ledare H vikten av att anpassa sitt ledarskap efter individernas behov och den specifika
situationen, vilket också sammanfaller med ledaregenskaperna inom situationsanpassat
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ledarskap (Hersey et al. 2008). Ledare H:s situationsanpassade ledarskapsstil blir ännu
tydligare genom hennes betoning av att varje individ är unik och svårigheten att generalisera
vad som motiverar alla människor. Medarbetarnas egna intressen, värderingar och behov kan
även kopplas samman med den inre motivationen (Deci & Ryan 2000).

Samtidigt kan man ur det empiriska materialet tolka det som att en situationsanpassad
ledarskapsstil inte är fördelaktig för medarbetare i alla situationer. Exempelvis illustrerar
Medarbetare 2:s delade preferenser angående delegering av ansvar den potentiella bristen på
klarhet och stabilitet som möjligtvis kan uppstå med en situationsanpassad ledarstil. Å ena
sidan uttryckte denna respondent en önskan om frihet och autonomi, vilket tyder på en mer
delegerande ledarstil där medarbetaren har stor frihet att fatta beslut och ta ansvar för sina
arbetsuppgifter (Hersey et al. 2008). Å andra sidan påpekar Medarbetare 2 också vikten av
tydliga riktlinjer och förväntningar på arbetsuppgifterna, vilket stämmer överens med en
styrande ledarskapsstil (Hersey et al.
2008). Detta behov av tydlighet och
struktur kan skapa en konflikt när
ledaren försöker anpassa sitt ledarskap
efter de skiftande behoven hos
medarbetaren. Om ledaren inte lyckas
ge tillräckligt med tydliga riktlinjer
kan det möjligtvis resultera i
förvirring och osäkerhet hos
Medarbetare 2, vilket i sin tur kan
påverka hennes motivation negativt
(Deci & Ryan 2000). Se tabell 1.3 för
en sammanfattning på
respondenternas kön och branscher.
Därtill även deras analyserade
förespråkade ledarskapsstilar och
motivationsfaktorer.

5.2 Likheter och skillnader
Utifrån det empiriska materialet har dels likheter och dels skillnader urskiljts mellan ledare
respektive medarbetare i uppfattningen om ledarskap i relation till motivation. En övergripande
gemensamhet som har observerats är att både ledarna och medarbetarna uttrycker en variation i
deras åsikter om hur ledarskap påverkar motivationen. Samtliga ledare är inte eniga om ett
optimalt tillvägagångssätt utan förespråkar olika. Detsamma gäller för medarbetarna. Ingen
enhetlig och optimal ledarskapsstil har förespråkats av samtliga, utan alla förespråkar olika
tillvägagångssätt. Utifrån ett alternativt perspektiv kan dessa interna variationer ses som en
likhet mellan ledarna och medarbetarna. En gemensam nämnare är alltså att det finns skillnader
inom varje grupp. Motiven bakom dessa interna variationer kan exempelvis grunda sig på
skillnaden i individers prioriteringar vad gäller de tre behoven autonomi, kompetens och
samhörighet (Deci & Ryan 2000). Några respondenter prioriterade frihet, medan andra
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värdesatte samhörighet högre. En orsak till detta kan vara att alla individer är olika och besitter
olika erfarenheter och preferenser, vilket kan kopplas till att det inte existerar en universell
överlägsen ledarskapsstil enligt Grint (2010).

Ytterligare kan en likhet observeras mellan ledares respektive medarbetares uppfattningar av
motivation, då de ledare som förespråkar en transformativ ledarskapsstil främjar den inre
motivationen hos medarbetarna medan de ledarna som förespråkar en transaktionell
ledarskapsstil främjar den yttre motivationen. Detta överensstämmer med medarbetarnas
åsikter om motivationsfaktorer. Medarbetare som förespråkar yttre motivation tenderar att
stödja aspekter av det transaktionella ledarskapet. På samma sätt tenderar medarbetare som
värdesätter inre motivation att förespråka aspekter av det transformativa ledarskapet. Detta går i
enlighet med rapportens tidigare forskning, där Kanat-Maymon et al. (2020) visade på liknande
samband. Beträffande den transformativa ledarstilen och den inre motivationen bekräftar även
Ozaralli (2003) och Goodridge (2006) dessa empiriska resultat. En likhet mellan det empiriska
materialet och rapportens tidigare forskning har således påvisats.

Därtill observeras en likhet mellan ledarna och medarbetarna i den situationsanpassade
ledarskapsstilen. Samtliga ledare och medarbetare som identifierades inom den
situationsanpassade ledarskapsstilen motiveras mest av inre faktorer. Detta överensstämmer
även med Hersey et al (2008) betoning på att en ledare med situationsanpassad ledarskapsstil
justerar sitt tillvägagångssätt utifrån både situationen och individernas behov. Å ena sidan kan
detta tolkas som att den situationsanpassade ledarskapsstilen främjar den inre motivationen
vilket stämmer överens med studiens empiriska resultat. Å andra sidan kan det även tolkas som
att den situationsanpassade ledarskapsstilen främjar olika sorters motivation, det vill säga både
intern och extern. Enligt detta perspektiv skulle en analys kunna tyda på att respondenter som
förespråkar extern motivation också drar fördel av situationsanpassat ledarskap, då det innebär
att ledarskapet skräddarsys efter varje individs enskilda preferenser.

Ledaren som kategoriserades med Laissez-faire förespråkade inre motivation. Detta står i
kontrast till medarbetaren, som också kategoriserades med Laissez-faire, men istället
förespråkade extern motivation. En skillnad mellan ledarens respektive medarbetarens
uppfattning uppstår således här. Utifrån det empiriska materialet tror ledaren att ett öppet
“handsoff”-tillvägagångsätt främjar den inre motivationen hos medarbetarna. Istället främjar ett
“handsoff”-tillvägagångsätt enligt medarbetarna den yttre motivationen. Detta kan bero på att
ledaren anser att frihet och autonomi ger medarbetarna möjlighet att utforska sina inre
drivkrafter enligt Self-Determination Theory. Medarbetarna kan istället uppfatta avsaknaden av
struktur som bristande stöd och därför söka externa belöningar som kompensation. Studien
skriven av Goodridge (2006) ger stöd i det faktum att det finns skillnader i hur ledare och
medarbetare uppfattar motivation i relation till ledarskap.

Därtill uppstår en ytterligare kontrast mot den tidigare litteraturen. Den tidigare litteraturen
framhåller att Laissez-faire ledarskapet skulle främja amotivationen, det vill säga brist på
motivation (Kanat-Maymon et al. 2020). Enligt det empiriska materialet har amotivationen
aldrig berörts vilket innebär att ingen av intervjupersonerna identifierade sig som omotiverad.
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Samtliga intervjupersoner uppgav en känsla av antingen inre motivation eller yttre motivation.
En möjlig analys av detta resultat kan vara att respondenterna, på grund av en etisk aspekt, inte
ville erkänna en känsla av amotivation. Detta kan bero på att de inte var bekväma med att dela
med sig av något som kan upplevas som personligt och känsligt. Således har en skillnad mellan
ledare och medarbetares uppfattningar uppdagats samtidigt som en skillnad mellan det
empiriska materialet och teorin uppdagats.

En ytterligare faktor som kan utgöra ett underlag vid analys kring likheter och skillnader är
respondenternas branscher. En av rapportens intervjupersoner, Ledare G, betonade att hans
inställning till ledarskap beror på hans verksamma bransch. Utifrån detta perspektiv har en
koppling uppdagats. De respondenter som är verksamma inom handelsbranschen tenderar att
förespråka ett transaktionellt ledarskapsperspektiv tillsammans med den yttre motivationen.
Utifrån det empiriska materialet förklaras detta mönster utifrån den höga personalomsättningen
som existerar i handelsbranschen. De motivationsfaktorer som tenderar att värderas högt inom
denna bransch är flexibla arbetstider och bättre övertidsersättning. Således kan den tid man
tillbringar inom en organisation vara avgörande för vilken typ av motivation man föredrar.
Enligt det empiriska materialet framhåller Ledare A att den yttre motivationen kan vara effektiv
på kort sikt, men det är den inre motivationen som är betydande på lång sikt. En analys av antal
verksamma år kan således vara en bidragande faktor vid analys kring likheter och skillnader.
Ett mönster från det empiriska materialet har urskiljts som relaterar till ledarnas erfarenheter. Ju
fler år av erfarenhet en ledare tenderar att besitta, desto mer transformativ tenderar ledaren att
bli. De ledare som kategoriseras som transaktionella besitter inte mer än 10 års erfarenhet,
medan de ledare som kategoriseras som transformativa besitter generellt dubbelt så lång
erfarenhet. Detsamma gäller för medarbetarna där ett liknande mönster har urskiljts. De
medarbetare som besitter en längre erfarenhet inom den verksamma branschen tenderar att
förespråka den inre motivationen. Vid en fortsatt jämförelse av de andra berörda branscherna
framgår det att ekonomibranschen och servicebranschen endast tenderar, utifrån det insamlade
empiriska materialet, förespråka inre motivation. Medan den offentliga sektorn,
teknikbranschen och industribranschen besitter olika preferenser. Analysen av antal verksamma
år kan fördjupas genom att undersöka detta mönster utifrån att respondenterna har varit
anställda under en längre tid. På lång sikt har det fastställts att det är den inre motivationen som
är avgörande, vilket i sin tur kan tala för att personalomsättningen är lägre i dessa branscher
jämfört med handelsbranschen. En möjlig analys kan därmed göras utifrån att branschen spelar
en betydande roll i vilken ledarskapsstil som förespråkas och därtill de betydande
motivationsfaktorerna. Denna faktor ligger därmed till grund för rapportens kontextualisering
och analytiska generalisering.

Vidare är en observation i det empiriska materialet att preferenser och behov skiljer sig något åt
mellan kvinnor och män när det kommer till vilken typ av ledarskap och motivationsfaktorer de
föredrar. Majoriteten av de kvinnliga respondenterna efterfrågade en inre drivkraft och mening
i sitt arbete, medan huvuddelen av männen var mer benägna att söka externa belöningar och
tydliga riktlinjer. Dock finns det även variation inom varje kön, vilket betonar vikten av att
förstå individuella skillnader och anpassa ledarskapet därefter för att främja en motiverande
organisation. Att betona de individuella skillnaderna går dessutom i enlighet med rapportens
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metodologi. En ytterligare analys kan göras mellan rapportens teori och empiri när det gäller
Singh (2016) påstående att individer idag tenderar att förespråka den inre motivationen framför
den yttre motivationen. Rapporten följer i enlighet med detta påstående då majoriteten av
respondenterna visade sig förespråka inre motivation, men en intressant observation är att
flertalet individer fortfarande tilltalas av yttre faktorer och hade lön som största motivator.
Möjliga förklaringar har redan presenterats som berör branch, kön och erfarenhet.

5.3 Modifierad analysmodell

Baserat på det empiriska materialet kan en modifierad analysmodell utfärdas, se figur 1.4. Den
teoretiska analysmodellen rättfärdigar således inte det nya insamlade materialet vilket är
anledningen till att en modifierad analysmodell är behövd. I motsats till teorin som framhäver
amotivation som en betydande tredjedel, framhäver inte empirin denna aspekt av motivation.
Valet att reducera amotivation från analysmodellen grundar sig således på bristande empirisk
information. Även om amotivation inte längre ingår i analysmodellen, fortsätter laissez-faire att
vara en faktor. Således behövs Laissez-faire anknyta till någon av de återstående
motivationsfaktorerna. Enligt empirin kopplas laissez-faire både till yttre och inre motivation.
Därmed dras två pilar från den, då det empiriska materialet antyder en kombination av
preferenser. Likt den ursprungliga teoretiska modellen, finns det en koppling mellan den
transaktionella ledarskapsstilen och den yttre motivationen, samtidigt som den transformativa
ledarskapsstilen främjar den inre motivationen. Fortsättningsvis har en justering gjorts
angående den situationsanpassade ledarskapsstilen. Baserat på att den situationsanpassade
ledarskapsstilen anpassas efter individuella behov, antogs det att den kan tillgodose olika typer
av motivation. Därför inkluderades både en pil mot inre motivation och en pil mot yttre
motivation. Emellertid stödjer inte rapportens empiriska data pilen mot yttre motivation, vilket
ledde till att denna pil togs bort från den modifierade analysmodellen. Vidare har likheter och
skillnader mellan ledare och medarbetares åsikter identifierats, samt variationer inom de två
grupperna. Det framgår att ledare och medarbetare inte nödvändigtvis delar samma preferenser
då de befinner sig på olika sidor av modellen, vilket stämmer överens med ursprungsmodellen.
Empirin visar också att faktorer som kön, bransch och erfarenhet påverkar respondenternas
preferenser, vilket återspeglas i den modifierade analysmodellen.
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6. Slutsats
Syftet med denna rapport är att etablera en djupare förståelse för relationen mellan
ledarskapsstilar och motivation enligt Self-Determination Theory. Därtill syftar den till att
belysa eventuella likheter och skillnader i uppfattningarna mellan ledare och medarbetare inom
olika branscher, avseende motivation enligt Self-Determination Theory. För att besvara dessa
frågor har två frågeställningar tagits fram. Rapportens första frågeställning är “Hur påverkar
olika ledarskapsstilar motivation enligt Self-Determination Theory?”. Den genomförda
analysen visar på det komplexa samspelet mellan olika ledarskapsstilar och dess inverkan på
medarbetarnas motivation. Analysen tydliggör att olika ledarskapsstilar har varierande effekter
på medarbetarnas motivation, beroende på individuella preferenser och motivationsfaktorer.
Transformativt ledarskap stärker inre motivation genom att betona syfte och gemenskap, medan
transaktionellt ledarskap främjar yttre motivation genom tydliga belöningar och strukturer.
Laissez-faire ledarskap ger autonomi, vilket kan främja inre motivation för vissa, men kan
skapa osäkerhet för dem som föredrar yttre belöningar. Situationsanpassat ledarskap kan
effektivt möta individuella behov och motivationer, men kan också leda till förvirring om
tydliga riktlinjer saknas.

Rapportens andra frågeställning, som syftar till att erhålla insikter om hur både medarbetare
och ledare uppfattar begreppet motivation, lyder som följande; “Vilka likheter och skillnader
finns det i hur ledare respektive medarbetare uppfattar motivation enligt Self-Determination
Theory?”. Analysen utifrån ledarnas och medarbetarnas perspektiv visar på flera likheter och
skillnader i deras uppfattning om motivation. Likheter uppdagas bland ledare och medarbetare
som förespråkar transaktionellt, transformativt och situationsanpassat ledarskap, då de är
överens om vilka motivationsfaktorer som är viktigast inom respektive ledarskapsstil. De som
stödjer transformativt ledarskap betonar inre motivation och drivs av känslor av syfte och
tillhörighet, i linje med Self-Determination Theory. En ytterligare slutsats som kan dras är att
medarbetare och ledare som förespråkar ett situationsanpassat ledarskap främst motiveras av
inre faktorer, även om vissa förespråkare av extern motivation också kan gynnas av denna
ledarstil ifall den skräddarsys efter dessa individers enskilda preferenser.

Ännu en slutsats som kan dras är att en tydlig skillnad uppstår inom Laissez-faire ledarskap,
där ledare och medarbetare har olika syn på hur motivation påverkas. Ledare tror att en
"hands-off" approach främjar inre motivation genom frihet och autonomi, medan medarbetare
ser det som brist på stöd och därför söker yttre belöningar. Skillnader i uppfattningar om
motivation kopplas också till faktorer som bransch och erfarenhet; handelsbranschen
förespråkar oftare transaktionellt ledarskap och yttre motivation, medan ekonomi- och
servicebranschen värderar inre motivation. Erfarna ledare och medarbetare tenderar att stödja
inre motivation och transformativt ledarskap. Könsskillnader visar också variationer, där
kvinnor oftare söker inre drivkraft och mening medan män föredrar externa belöningar och
struktur. Dessa observationer understryker vikten av att anpassa ledarskapet efter individuella
och kontextuella skillnader för att effektivt motivera medarbetare enligt Self-Determination
Theory.
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6.1 Teoretisk utredning
En teoretisk utredning av rapportens bidrag görs för att tydliggöra dess teoretiska värde.
Rapporten bidrar såväl med en fortsatt utveckling av djupgående kunskap som en ny
infallsvinkel. Den nya infallsvinkeln, som tidigare forskning har påpekat var begränsad och
behövde utvecklas, inkluderar medarbetarnas perspektiv på ledarskap och dess relation till
motivation. Den äldre forskningen tenderar att inta ett ledarcentrerat perspektiv, där
medarbetarnas preferenser förbises (Kanat-Maymon et al. 2020). Även om det på senare tid har
framkommit ökad uppmärksamhet kring medarbetarnas perspektiv inom forskningen, finns det
fortfarande flera källor som Kanat-Maymon et al. (2020), som framhäver vikten av att fortsätta
utveckla detta nya perspektiv. Rapporten bidrar således med ett relativt nytt perspektiv som
förbättrar utvecklingen av djupgående kunskap på marknaden. Rapporten bidrar och stärker
dessutom den empiriska grunden för situationsanpassat ledarskap, som enligt Thompson och
Vecchio (2009) tidigare var begränsad. Genom att tillföra ny empirisk data, bidrar denna studie
till en djupare förståelse för hur situationsanpassat ledarskap förhåller sig i verkligheten.
Sammantaget kompletterar och skiljer sig rapportens teoretiska bidrag från tidigare litteratur.

6.2 Praktiska implikationer
Rapporten behandlar ledarskapsstilar i relation till motivation utifrån Self-Determination
Theory. Genom att bidra till detta forskningsområde kan rapporten ge praktiska insikter och
rekommendationer för att utveckla mer kunskap i dagens varierade arbetsmiljöer. Med hjälp av
följande rekommendationer kan organisationer utveckla sin kunskap om motivation på
arbetsplatsen som i sin tur gynnar framgången och måendet bland de anställda.

Den första rekommendationen riktas mot ledarna och behandlar det faktum att medarbetarna
besitter olika preferenser vad gäller motivation. Det finns ingen universell metod för att främja
motivation, eftersom olika medarbetare föredrar olika tillvägagångssätt. Genom att besitta
denna kunskap och medvetenhet som ledare möjliggörs en främjande miljö för motiverade
medarbetare. Ledarna rekommenderas därmed att vara uppmärksamma på medarbetarnas
individuella behov och preferenser för att uppnå högsta möjliga motivationsnivå på
arbetsplatsen. Den andra rekommendationen riktas likaså mot ledarna och behandlar branschen.
Utifrån rapportens resultat har en slutsats dragits att branschen har en möjlig påverkan på
vilken form av motivation som förespråkas. Av denna anledning är det av stor vikt för ledare att
vara insatta i och ha kunskap om eventuella mönster kring motivation inom deras specifika
bransch. Ett mönster som tydligt framgick från rapportens resultat berörde handelsbranschen.
Både ledarna och medarbetarna inom handelsbranschen tenderade att förespråka den yttre
motivationen. Därtill framgick det också att olika branscher tenderar att förespråka olika typer
av motivation. Därför rekommenderas ledare att undersöka sin bransch för att identifiera vilken
typ av motivation som är mest framträdande. Den tredje rekommendationen riktas mot
medarbetarna och behandlar självmedvetenheten. För att skapa en arbetsplats där ni trivs, mår
bra och utvecklas är det viktigt att förstå vad som motiverar och driver er utveckling. Skapa
således en självmedvetenhet genom reflektion om vad som motiverar just dig. På lång sikt
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kommer både du och organisationen att gynnas, då en arbetsmiljö med motiverade medarbetare
främjar välbefinnande och driver organisationens utveckling framåt.

6.3 Brister & Framtida forskning
En brist som rapporten besitter är att slutsatser har dragits baserat på ett begränsat antal
intervjupersoner. Denna begränsning kan ifrågasätta generaliserbarheten på mönster och
slutsatser. Trots att endast ett fåtal respondenter kunde kopplas till vissa specifika
ledarskapsstilar eller motivationsfaktorer kan det fortfarande vara av värde för att dra slutsatser,
då deras upplevelser och åsikter kan ge viktiga insikter i hur dessa teorier tas till uttryck i
praktiken. Med andra ord kan det ändock ge en värdefull inblick som bidrar till förståelsen av
ämnet. Dessutom kan analytisk generaliserbarhet tillämpas, där resultaten kan anses vara
relevanta för liknande situationer trots att de inte kan generaliseras till hela populationen (Yin
2014). Således kan slutsatserna fortfarande ha applicerbarhet i andra sammanhang under
liknande förhållanden. Dock är det viktigt att vara medveten om denna begränsning och att
tolka resultaten med försiktighet. Därtill rekommenderas framtida forskning ett större urval av
intervjupersoner som skulle möjliggöra en djupare förståelse och generaliserbarhet. En
ytterligare brist är att empiriavsnittet har begränsat utrymme, vilket delvis beror på uppsatsens
maximala omfång. Rapporten aspirerar dock till att lyfta fram respondenternas preferenser från
intervjuerna genom att noggrant välja ut och belysa de viktigaste aspekterna och
nyckelbegreppen, som tydligt kan kopplas till respektive teori.

Ur ett genusperspektiv är skillnaderna i hur ledare och medarbetare uppfattar motivation enligt
Self-Determination Theory en intressant aspekt att undersöka vidare. Trots att detta inte är det
primära fokuset i rapporten, ger intervjuerna en inblick i hur kön kan spela en roll i
individernas preferenser när det gäller ledarskap och motivationsfaktorer på arbetsplatsen.
Denna observation pekar på potentialen för framtida forskning inom genusstudier för att
fördjupa förståelsen för hur könsskillnader kan påverka arbetsmotivation och
ledarskapspreferenser.

Vidare kan en intressant framtida studie fördjupa sig inom en eller flera specifika
organisationer för att undersöka hur dessa påverkar ledarskapsstilar i relation till motivation.
Genom att undersöka skillnader mellan olika organisationer kan en mer detaljerad bild fås av
hur organisationsspecifika faktorer inverkar på medarbetarnas motivation. Denna typ av studie,
som hade klassats som en flerfallsstudie, kan ge värdefulla insikter som kompletterar det
individcentrerade perspektiv vi har utgått från i vår studie. Genom att inkludera ett
organisationsperspektiv i framtida forskning kan en mer heltäckande bild av hur olika
ledarskapsstilar påverkar motivation på arbetsplatsen framträda. Ett ytterligare förslag på vidare
forskning är att undersöka förhållandet mellan framtidens trender vad gäller den inre och den
yttre motivationen. Trots att tidigare forskning framhåller vikten av den inre motivationen har
de empiriska resultaten från denna rapport dels betonat den inre, dels den yttre motivationen.
Ett intressant vidare forskningsområde är således hur framtida trender inom inre och yttre
motivation kommer att utvecklas.
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