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Abstrakt

| dagens arbetsmiljo stélls hoga krav pa arbetare och stressrelaterade symptom kan uppsta av det
vilket ocksa direkt paverkar motivationen i arbetet. Arbetsmotivation dr nat som ar oerhort viktigt
for foretag. Foretagets anstdlldas prestationer har en stor inverkan pa foretagets framgang.
Anstalldas prestationer paverkas direkt av hur deras arbetsmotivation ar. Det ar upp till cheferna
att motivera sina anstallda och fa dem att prestera. Olika ledarskapsstilar har en olika paverkan pa
anstalldas arbetsmotivation. Manga olika ledarskapsstilar har utvecklats och adopterats genom

aren alla med sina egna unika egenskaper, nackdelar och fordelar.

Syftet med detta examensarbete var att underséka hur olika ledarskapsstilar paverkar anstalldas
motivation och ifall vissa ledarskapsstilar ar battre an andra. Metoden som anvandes i studien var
en kvantitativ metod i form av en enkdtundersokning. Enkaten skickades ut via mail till tva olika
foretag inom metallbranschen och restaurangbranschen. Resultaten av enkatundersdkningen
kopplas ihop med de teoretiska utgangspunkter som anvéants i studien och redogors i den empiriska

delen av arbetet.

Resultatet av denna studie visar indikationer pa att en ledarskapsstil har en battre positiv inverkan
pa anstalldas motivation dn vad andra ledarskapsstilar har. Den transformativa ledarskapsstilen var
den ledarskapsstil som visade sig ha en battre positiv inverkan pa anstalldas arbetsmotivation enligt

studien.
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Tiivistelma

Nykyisissa tydymparistoissa asetetaan korkeat vaatimukset tyontekijoille ja stressiin liittyvia
oireita voi esiintya ja se voi suoraan vaikuttaa tydmotivaatioon. Tyémotivaatio on erittdin

tarkeéd asia yrityksille. Yrityksen tyontekijoiden suorituksilla on iso vaikutus yrityksen
menestykseen. Tyontekijoiden suoritukset vaikuttavat suoraan heidan tyémotivaationsa.
Ty6njohtajan tehtdva on motivoida tyontekijat ja saada heidat suoriutumaan. Erinlaisilla
johtamistyyleilld on moninaiset vaikutukset tyontekijan tydmotivaatioon. Monet toisistaan
poikkeavat johtamistyylit ovat kautta vuosien kehittyneet ja adaptoituneet omilla ainutkertaisilla

ominaisuuksillaan haittapuoleineen ja ansioineen.

Tutkinnon tavoitteena oli tutkia miten erilaiset johtamistyylit vaikuttavat tyontekijoiden
motivaatioon ja ovatko jotkut johtamistyylit parempia kuin toiset. Tutkinnossa kaytettiin
kvantitatiivista menetelmaa ja tiedot kerattiin kyselytutkimuksella. Kyselytutkimus
lahetettiin sdhkopostitse kahdelle eri yritykselle metallialalla seka ravintola alalla. Tulos
kyselytutkimuksesta kytketddn yhteen teoreettisten ldhtokohtien mukaan joita on kaytetty

tutkinnossa ja se esitetdan tutkinnon empiirisessa osassa.

Taman tutkimuksen tulokset osoittavat etta yhdella johtamistyylillda on positiivisempi vaikutus
tyontekijoiden motivaatioon kuin muilla johtamistyyleilld. Transformatiivinen johtamistyyli oli se
johtamistyyli jolla todettiin tutkimuksen mukaan olevan positiivisempi vaikutus tyontekijéiden

tyOmotivaatioon.

Kieli: ruotsi
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Abstract

In todays working environment high demands are set on workers, and which can cause stress-
related symptoms on workers which also directly affects their job motivation. Job motivation is
extremely important for businesses. The company’s employees’ performances greatly affect the
company’s success. Employees’ performances are directly affected by their job motivation. It’s up
to the leaders to motivate their employees to get good job performance from them. Different
leadership styles have different effects on employees’ job motivation. Different leadership styles
have been developed and adopted throughout the years all with their unique qualities, pros, and

cons.

The purpose of this thesis was to examine how different leadership styles affect employee
motivation and if some leadership styles are better than others. The method that was used in this
study is a quantitative method in the form of a questionnaire survey. The questionnaire was sent
out via email to two different companies in the metal industry and restaurant industry. The
results of the questionnaire survey are coupled with the theoretical starting points that have been

used in this study and they are accounted for in the empirical part of this study.

The results of this study show indications on that one leadership style has a better positive effect
on employee motivation than other leadership styles. The transformative leadership style was the
leadership style that showed to have a better impact on employee motivation according to this

study.

Language: Swedish
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1 Inledning

I detta kapitel diskuteras ledarskapsstilar och motivation samt varfor det ar viktigt att som

ledare besitta goda ledarskapskunskaper.

1.1 Bakgrund

I dagens konkurrenskraftiga affarsmiljo behdver organisationer effektiva ledare som kan
motivera sina anstéllda att prestera till deras bésta. Ledarskap dr en kritisk del av en
organisations framgidng och den har en betydande roll f6r anstdlldas motivation,
arbetstillfredsstillelse och prestationer. En ledares stil kan ha en avsevird inverkan pa hur
anstillda uppfattar sin arbetsmiljo, integrerar med sina kollegor och hur de tar sig an

arbetsuppgifter.

Ledarskapsstilar refererar till hur en ledare leder organisationen och péverkar dess anstéllda.
Olika ledarskapsstilar har utvecklats och tagits an av organisationer. Alla ledarskapsstilar
har unika egenskaper, styrkor och svagheter. Vissa ledarskapsstilar fokuserar pé att motivera
anstéllda genom inspiration och vision medan andra stilar fokuserar pé att anvinda sig av
beldnings- och straffsystem for att uppmuntra arbetstagarna att fullfélja deras mal. Det finns
ocksd ledarskapsstilar didr ledaren mera héller sig undan och istillet delegerar

ansvarsuppgifterna till de anstéllda.

Transformativt ledarskap, transaktionellt ledarksap och laissez-faire ledarskap ér tre olika
ledarskapsstilar som har fatt mycket uppmérksamhet av forskare. Dessa ledarskapsstilar ar
olika 1 hur de motiverar och engagerar arbetare och alla har de sina egna unika for och-
nackdelar. (Bass & Riggio, 2006) Att ha en forstéelse for paverkan som dessa
ledarskapsstilar kan ha pa anstélldas motivation ar for organisationer viktigt for att uppna

sina mél och uppritthalla en konkurrenskraftig fordel.

Flera studier om transformativ, transaktionellt och laissez-faire ledarskapsstilar och deras
inverkan pa anstélldas motivation har utforts (Bass & Avolio, 1994). Det finns dock mera
forskning att gora kring dmnet for att identifiera den mest effektiva ledarskapsstilen for att

forbéttra anstilldas motivation och prestationer.

Genom att forstd paverkan som olika ledarskapsstilar har pd arbetares motivation kan
organisationer utveckla sin ledarskapspraxis och bygga en mer positiv arbetsmiljo. Studien

ar relevant dd den kan ge storre inblick 1 effektivt ledarskap och bidra till utvecklingen av
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nya strategier for att forbattra arbetstagares motivation och dirmed dven deras prestationer.
I och med att det hela tiden bildas nya foretag vixer ocksa efterfragan pd personer med bra
ledarskapskvaliteter. For att fa mer kunskap om detta vill jag i denna studie forska kring ifall

det finns en viss ledarskapsstil som fungerar béttre for att motivera anstéllda.

1.2 Syfte

Syftet med detta examensarbete &r att fokusera pa just hur olika ledarskapsstilar kan
paverka anstédlldas motivation samt vilken paverkan de olika stilarna har pa de anstélldas

prestationer.

1.3 Problemformulering

Nedan presenteras frdgorna som utformats utgaende fran studiens syfte.

1. Hur péaverkar olika ledarskapstilar anstélldas motivation?
2. Ar vissa ledarskapsstilar béttre att motivera anstillda 4n andra?



2 Teori

I detta kapitel redogdr jag for relevanta teorier géllande ledarskap samt vad som motiverar

manniskan.

2.1 Ledarskapsteori

Det finns flera ledarskapsteorier som utvecklats over tid, alla med egna unika sitt att se pa
ledarskap. Denna sektion gar mera in péd djupet pa nagra relevanta ledarskapsteorier som jag
har hjélp av ndr den empiriska delen analyseras. De ledarskapsstilar som lyftes fram i kapitlet
ar transaktionellt ledarskap, transformativt ledarskap, laizzes-faire ledarskap och

situationsanpassat ledarskap.

2.1.1 Transaktionellt ledarskap

Transaktionellt ledarskap ar mera fokuserat pa att uppréatthalla det normala operationsflodet.
Stilen kan ocksa beskrivas som att hélla skeppet flytande”. Transaktionella ledare anvénder
sig av disciplindr makt samt olika sorters beloningar for att motivera sina anstéllda att gora
ett sa bra jobb som mdjligt. Med termen transaktionell menas det da att ledaren motiverar
sina anstdllda genom att ge beloningar for deras prestationer. En annan sak som utmérker
transkationella ledare r att de generellt inte blickar framét nédr det kommer till att strategiskt
vigleda en organisation till en marknadsledande position utan de 4r mera fokuserade pa att
se till att den dagliga verksamheten fungerar som de utsett. Transaktionella ledare kan
atgirda smé problem i den dagliga verksamheten snabbt medan de ser till att de anstillda

hela tiden &r produktiva. (Ingram, 2019)

Enligt Bass (1985) finns det tva typer av transaktionellt ledarskap, villkorad beléning och
villkorad bestraffning. Villkorad beloning motsvarar positiv feedback av ledaren. Villkorad
bestraffning dr en form av beteende som involverar negativ feedback, exempelvis kritik,

korrektion och andra former av bestraffning baserat pa daligt utforande av arbete.

2.1.2 Transformativt ledarskap

En transformativ ledare ser bortom enbart den dagliga verksamheten och fokuserar pa
strategier for att leda organisationen till nya framgingar och kontinuerlig forbéttring. Det
transformativa ledarskapet fokuserar pd teambuilding och att involvera de anstéllda 1

verksamheten och liter dem ta del av utvecklingen i organisationen. Transformativa ledare
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sétter upp mal for organisationen att uppna samt uppmuntrar anstéllda 1 att prestera pa en
dnnu hogre niva, samtidigt som de erbjuder mdjligheter for personalen att uvecklas.
Transformativa ledare kan vara sérskillt viardefulla for strategisk utveckling av mindre

foretag. (Ingram, 2019)

Enligt Burns (1978) ar transformativt ledarskap en ledarskapsstil dér ledaren interagerar
med dess anstillda for att skapa en relation som inspirerar och motiverar dem till samma

mal.

Enligt Bass (1985) ér transformativt ledarskap multidimensionellt och sammansatt av fyra
underliggande element; individuell hdnsyn, idealiserat attribut, inspirerande motivation och

intelektuell stimulans.

Inspirerande motivation innebér att ledaren far ut sin vision som attraktiv och inspirerande
till sina anstillda. Ledare med inspirerande motivation utmanar sina anstéllda med hoga
standarder, kommunicerar med optimism om framtida mél och ger varenda uppgift en

mening. (Bass, 1985)

Intellektuell stimulans innebér att ledaren utmanar sina anstéllda, tar risker och ber om idéer
av sina anstdllda. Ledaren uppmanar sina anstillda till innovativt tdnkande. Ledare med
denna egenskap uppmuntrar sina anstéllda till kreativt tinkande och uppmanar till att 16sa

problem sjélvstandigt. (Bass, 1985)

Individuell hdnsyn innebér att ledaren coachar och tar sina anstélldas bekymmer och behov
1 beaktande. Ledaren uttrycker empati och erbjuder stdd for sina anstéllda, hen haller dven

en bra kommunikation med anstillda och ger dem utmaningar i arbetet. (Bass, 1985)

Idealiserat beteende innebér att ledaren agerar som en forebild inom etiskt beteende och har
sina anstélldas respekt och fortroende. Ledaren agerar med integritet och har ett idealiserat
beteende som uppmanar till ett positivt och virderande beteende hos ledarens anstéllda.

(Bass, 1985)

2.1.3 Laissez-faire

Den tredje ledarskapsstilen jag behandlar i denna studie dr Laissez-faire ledarskap. Laissez-
faire ledarskap karakteriseras ofta som brist pa riktning och ledares Overvakande av
situationer. Detta kan leda till att arbetstagarna tar mindre ansvar da underordnade inte halls
som ansvariga for sina aktioner. Ledaren undviker ocksé att ta beslut vilket kan leda till

mindre framgang 1 foretaget. (Bass, 2008)
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Det finns potentiella fordelar med laizzes-faire ledarskapsstilen. Den ger underordnade och
de anstdllda mera frihet dver deras arbete och det kan leda till 6kad motivation och
arbetstillfredsstéllelse. Fordelarna viger dock inte upp till de negativa konsekvenserna som
ledarskapsstilen har. Detta pa grund av att det ofta uppkommer forvirring, frustration och

brist pa riktning for de anstéllda. (Bass, 2008)

Bass (2008) Anser att ledarskapsstilen kan vara till nytta i vissa situationer da ledaren jobbar
med valdigt skickliga och motiverade anstédllda som kraver liten till ingen 6vervakning eller
ledning. Utover detta dr ledarskapsstilen inte rekommenderad enligt Bass dd den

huvudsakligen leder till sémre prestationer, ldgre motivation och brist pa ansvar.

For att sammanfatta ledarskapsstilen dr det den minst effektiva av ledarskapsstilar da
anstillda inte hélls som ansvariga for deras handlingar och beslut vilket leder till att
motivationen ofta minskar. Fordelar med ledarskapsstilen finns i vissa situationer men

Overlag rekommenderas inte Laissez-faire. (Bass, 2008)

2.1.4 Situationsanpassat ledarskap

Teorin om situationsanpassat ledarskap som utvecklats av Paul Hersey och Ken Blanchard
ar en beredskapsbaserad ledarskapsmodell som innefattar att effektivt ledarskap beror pa
mognaden av arbetarna och att beroende pa deras skede i livet sa behdver de olika typer av
ledarskapsstilar (Hersey & Blanchard, 1969). Enligt teorin borde ledarskapsstilen motsvara
det som arbetarna behover, vilket bestims genom deras kompetens och engagemang

gentemot arbetsuppgiften de har (Hersey & Blanchard, 1977).

Det situationsanpassade ledarskapsteorin foreslar fyra olika ledarskapsstilar; instruerande,
coachande, stodjande och delegerande (Hersey & Blanchard, 1977). Den instruerande stilen
involverar att ledaren ger specifika instruktioner och dvervakar noggrant arbetaren. Den
coachande stilen ger ledaren riktning men forklarar ocksd orsaken bakom den. I den
stodjande stilen beréttar ledaren om sina beslut och involverar arbetarna 1 beslutsfattandet
och slutligen i1 den delegerande stilen ger ledaren minimalt med végledning och later

arbetarna gora besluten. (Hersey & Blanchard, 1977)

Den situationsanpassade ledarskapsteorin har tillimpats i den organisationella vérlden och

har varit effektivt i1 att forbéttra arbetstagares motivation och prestationer. (Northouse, 2018)

Nar man jamfor situationsanpassat ledarskap med andra ledarskapsteorier dr det viktigt att

ha i atanke hur det komplementerar andra ledarskapsteorier eller kontrasten till andra teorier.
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Exempelvis transaktionellt ledarskap har som fokus att uppna specifika mal och att
uppritthélla det normala operationsflodet medan situationsanpassat ledarskap &r mer
flexibelt och kan lattare anpassas till olika situationer. I situationsanpassat ledarskap kan
ledaren justera ledarskapet beroende pa mognaden av arbetaren. I transaktionellt ledarskap
sé dr ledarens beteende mer enhetligt och oférdndrat samt att fokus ligger pa att uppna de

forutbestimda mal som ledaren lagt upp. (Northouse, 2018)

2.2 Motivationsteori

I detta kapitel presenteras relevanta teorier géllande motivation. Teorierna ger en inblick i
hur ledare effektivt kan motivera deras arbetare och de ger vigledning for individer som

strdvar efter att bli ledare sjilva

2.2.1 Maslows behovshierarkier

Abraham Maslow var en professor inom psykologi och en av grundarna till humanistisk
psykologi. Han blev vilkédnd for sin forskning kring manniskors behov. Maslow kom i sin
forskning fram till slutsatsen att varenda manniska har grundldggande biologiska behov som
till viss del &r naturliga, instinktiva och vissa behov &r ofordndringsbara. For att forstd
minniskans motivation utvecklade Maslow en modell for fem grundldggande behov som

manniskan har.
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Figur 1

Ovan visas Maslows behovshierarki

De fem behoven ar fysiologiska behov, trygghetsbehov, behov av kirlek, sjalvkénsla och
sjalvforverkligande. Dessa har han i sin teori delat in i tva undergrupper; bristbehov och
utvecklingbehov. Till bristbehoven hor fysiologiska behov, trygghetsbehov och behov av
kirlek medan till utvecklingsbehoven hor sjdlvkénsla och sjalvforvekligande. (Maslow,

1943)

Maslow ansdg i sin teori att forst ndr individens fysiologiska behov har blivit uppfyllda kan
individen gé vidare till ndsta steg av behovshierarkin d.v.s. trygghetsbehoven och s vidare.
Individens resa genom behovshierarkin dr inte nddvéndigtvis rak hela vigen utan 1
maénniskans liv forekommer hinder som exempelvis skilsméssa eller forlust av jobb. Detta

gor att ménniskan kan vixla kring de olika nivaerna i behovshierarkin.

De fysiologiska behoven ér de som beskrivs som startpunkten for minniskans motivation.
Dessa behov dr de mest dominanta av alla behov och ar sarskilt viktiga att uppnas av de
personer som har ont om tillgdngar. Om inget av behoven ar uppfyllda ar det troligt att alla

andra behov inte existerar for individen eller att de hamnar 1 bakgrunden. Efter att individen
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har uppfyllt de fysiologiska behoven sd utvecklas nya behov for individen och dessa ar
trygghetsbehov. Pa detta sitt gar individens liv genom behovshierarkin. Efter att ett visst
behov blivit uppfyllt utvecklar individen nya behov som nu motiverar istéllet for behoven

som tidigare motiverade individen. (Maslow, 1943)

2.2.2 Herzbergs tviafaktors teori

Herzberg har forskat kring hur man motiverar anstillda och han menar att minga chefer
tacklar motivationen pa fel sitt genom att fokusera pa 16neférhdjningar och befordran. Dessa
tva faktorer kan vara motiverande pa kort sikt men har visat sig vara mindre motiverande pa
lang sikt. I denna teori har Frederick Herzberg identifierat tva faktorer som péverkar
individens arbetstillfredsstéillelse. Enligt Herzberg ar dessa tva faktorer hygieniska- och

motiverande faktorer. (Herzberg, 1968)

De hygieniska faktorerna dr de grundliggande behoven som arbetstagaren behdver for att
inte bli missnojd eller omotiverad i sitt arbete men enbart de faktorerna leder inte i sig till
arbetstillfredsstdllelse. De hygieniska faktorerna bestar av sju olika faktorer; foretagets
policy och administration, 16n och féormaner, arbetsforhéllanden, arbetssikerhet, relationen
med kollegorna och cheferna, status och jobbtitel samt den fysiska omgivningen. Ifall dessa
behov inte uppfylls kan arbetstagarna uppleva missngje 1 sitt arbete. Att forbéttra enbart de
hygieniska faktorerna leder dessvirre inte till mer motivation pé lang sikt utan forebygger

snarare missndje pa arbetsplatsen. (Herzberg, 1968)

De motiverande faktorerna dr de som leder till hogre motivation pa lang sikt och
tillfredsstéllelse 1 jobbet for arbetstagaren. Herzberg identifierade foljande motiverande
faktorer; bedrifter, erkdnnande, ansvar, befordran och utvecklingsmojligheter, professionell
och personlig utveckling, utmanande arbete, meningsfullt och intressant arbete samt en

kénsla av gott utforande. (Herzberg, 1968)

2.3 McGregor Teori X & Y

McGregor identifierade tva tillvigagangssitt till ledarskap; teori X och teori Y. Teori X dr
baserad pé att méanniskor &r lata till grunden och de maéste bli tvingade eller hotade till att
arbeta hart medan teori Y baserar sig pa att manniskor till grunden dr motiverade att arbeta

hart for att uppné sina mal. (McGregor, 1960)



2.3.1 Teori X

Teori X ledare brukar se deras anstidllda som omotiverade och ointresserade i deras arbete
och tror att de enbart jobbar hart ifall de ar tvingade till det. I denna ledarskapsstil &r
beslutsfattande centraliserat och de anstillda forvéntas folja order utan att stélla fragor.
McGregor agumenterar for att denna ledarskapsstil inte 4r héllbar och kan leda till l&g moral

och oproduktivitet. (McGregor, 1960)

23.2 TeoriY

McGregor agrumentar for att teori Y dr det bittre tillvigagdngssittet for ménniskor 1
ledarskapspositioner dd det uppmanar ledaren till att lita pa pa sina anstéllda. McGregor
menar att ledare som anvénder sig av teori Y dr mycket mer troliga att bygga en positiv
arbetsplats var de anstillda kinner sig virdefulla och motiverade att bidra till foretaget.

(McGregor, 1960)

Ledare som leder enligt teori Y tror att deras anstéllda d4r motiverade och kan ta ansvar for
sitt eget arbete. Ledarna har dven fortroende for att anstidllda kan gora egna beslut géllande
deras eget arbete. I denna ledarskapsstil dr beslutsfattande decentraliserat och anstéllda
uppmuntras till att ta del i beslutfattande. Ledarna fokuserar pa att bygga en positiv
arbetsmiljo som hjélper anstéllda att utveklas 1 bade arbetet och i sig sjélva. (McGregor,

1960)

McGregor (1960) menar att Teori Y &r en betydligt mer effektiv ledarskapsstil da det leder
till hogre arbetstillfredsstéllelse och béttre arbetsprestationer. Teori Y ledare brukar ocksa
ha ett hogre fortroende for sina arbetare och vagar delegera mera utmanade uppgifter och
mera ansvar till dem. McGregor menar alltsd att teori Y &r ett betydligt mer komplett
tillvigagangssatt till ledarskap som behandlar de anstéllda som individuella individer med

sarskilda och enskilda talanger istdllet for bara hjul i en maskin.

2.3.3 Sjialvbestimmande teori

Sjalvbestimmande teorin dr en motivationsteori utvecklad av Ryan och Deci. I denna teori
anses att mianniskor dr motiverade av tre medfodda psykologiska behov; sjdlvbestimmande,

kompetens och tillhdrighet (Ryan & Deci, 2000). Enligt denna teori dr individer mest
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motiverade nér de kénner att deras beteende ar sjdlvbestimmande och i linje med deras egna

mal och virderingar.

Med sjilvbestimmande teorin kan dras paraleller med andra teorier, som exempelvis
Herzbergs tva faktor teori som menar att arbetstillfredsstéllelse och otillfredsstéllelse beror
hygienska faktorer och motiverande faktorer (Herzberg, Mausner, & Snyderman, 1959).
Hygieniska faktorer dr externa faktorer som 16n, jobbsdkerhet och arbetsforhdllanden. Nér
dessa dr uppfyllda motverkar det att arbetstagaren blir missndjd och omotiverad i sitt arbete,
men det leder inte nddvéndigtvis till arbetstillfredsstéllelse. Motiverande faktorer &r interna
faktorer som individuella prestationer, en kénsla av att ens uppgift ar viktig for
organisationen och ansvar i jobbet. Dessa faktorer leder till arbetstillfredsstéllelse. I kontrast
till sjdlvbestimmande teorin kan de motiverande faktorerna ses som stddjande till de
psykologiska behoven av sjélvbestimmande, kompetens och tillhorighet medan de
hygieniska faktorerna kan ses som yttre motiverande faktorer som inte nédvéandigtvis stoder

dessa behov.

Sjalvbestimmande teorin har dven slikheter med Maslows behovshierarki som menar att
minniskans behov dr rangordnade dir fysiologiska behov och trygghetsbehov prioriteras
over behov som sjdlvforverkligande och sjdlvkinsla (Maslow, 1943). Vid jamfGrelse av
sjalvbestimmande teorin kan de fysiologiska behoven av sjdlvbestimmande, kompetens och

tillhorighet ses som behov som ér viktiga for individen for att na sjalvforverkligande.

Teorin kan ocksd jamforas med McGregors teori X & Y som menar att ledare har tvd olika
tillvigagéngssitt gillande arbetares motivation (McGregor, 1960). I teori X antar ledare att
ménniskor till naturen &r lata och behdver extern motivation for att gora deras job och 1 teori
Y antar ledare att de anstéllda till naturen & motiverade och behdver bara den ritta
arbetsmiljon for att uppna deras fulla potential. Sjélvbestimmande teorin gér mer i linje med
teori Y dé det i teorin anses att manniskor ar till naturen motiverade att f6ljda deras mél och

varderingar och behdver bara en stodjande miljo for att uppna deras fulla potential.

I sjalvbestimmande teorin podngterar Ryan & Deci (2000) att minniskor dr mest
motiverade nir de kénner att deras beteende &r sjélvbestdmt och i linje med deras mél och
véarderingar. Teorin bygger lite vidare pa Maslow, Herzberg och McGregors tankar om

motivation.
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3 Metod

I detta kapitel presenteras metoden, undersokningens urval och genomférande samt

validiteten och reliabiliteten.

3.1 Forskningsmetoder

En kvalitativ metod &r nir data som inte dr métbar samlas och analyseras. Exempel pé dessa
ar observationer, intervjuer och fallstudier. Med denna typ av metod sd forsoker man forsta
underliggande orsaker, asikter och motiverande faktorer for individer och grupper.
Kvalitativa metoder involverar ofta ett mindre urval och representerar inte alltid statistiskt
satt den storre populationen men informationen som fis genom denna metod kan ge

virdefulla inblickar och hjilpa med hypoteser for vidare forskning. (Jacobsen, 2002)

Med en kvantitativ forskningsmetod samlar man och analyserar numeriska data. Denna typ
av forsknings anvinds ofta for att testa hypoteser och for att gora forutsdgningar om en
folkmangd. I kvantitativa metoder involveras ofta ett storre urval dn kvalitativa metoder.
Denna metod ger mera precis numerisk data men den ger kanske inte samma djup av

information som kvantitativa metoder ger. (Jacobsen, 2002)

Valet mellan en kvantitativ eller kvalitativ metod beror ofta pa forskningsfragorna som stélls
och vilken typ av data som ska analyseras. Bdda metoderna har sina styrkor och svagheter
och det ar viktigt att fundera over vilken metod som passar bdst for studien som ska

genomforas da resultaten kan ha stor skillnad genom valet av metod. (Jacobsen, 2002)

Enligt Bryman & Bell (2014) ar kvalitativ forskning en metod for att utforska fenomen i en
naturlig miljé som forlitar sig pé icke numerisk data men istéllet pd intervjuer, obsevationer
och dppna frageformulér. Denna typ av forskning anvénds for att forsté sociala och kulturella

fenomen och att utforska méanniskors upplevelser, dvertygelser och attityd.

Kvantitativ forskning fokuserar ddremot pa numerisk mitbar data och statistisk analys.
Denna typ av forskning fokuserar pé att testa hypoteser och generalisera en stérre population
baserat pd ett stickprov. Kvantitativ forskning bestdr av undersdkningar sisom

enkédtundersokningar och experiment. (Bryman & Bell, 2014)
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3.2 Val av metod

Valet av metod for att genomfora studien foll pd en kvantitativ metod i form av en
enkédtundersokning. Valet av denna metod beror pa att jag vill ha mojlighet att {3 in
information frén flera respondenter én jag skulle {3 ifall jag valt att genomfora studien med
en kvalitativ metod i form av semi strukturerade intervjuer. Tidsbristen paverkade ocksa

valet av metod da tiden inte riktigt fanns till att genomfora intervjuer.

Fordelen med enkdtundersokningen &r att jag far ut den till flera personer och far dé in ett
storre urval och svaren representerar mer den storre populationen dn ifall valet av metod
hade varit semi strukturerade intervjuer. Nackdelen med enkdtundersdkningen dr att det inte
gér att gd in lika mycket in pd djupet med den som t.ex. den kvalitativa formen av semi

strukturerade intervjuer erbjuder.

3.3 Undersokningens urval och genomforande

I studien har tva foretag kontaktats for genomforandet av enkédtundersokningen. Foretagen
finns inom metallbranschen och restaurangsbranschen. Enkéten skickades ut till foretagens
anstillda och for att fi flera svar si skickades tvd pamminelse mail med tvd dagars
mellanrum till de anstéllda. De tva foretagen som inkluderats i studien finns pd samma

geografiska plats.

Enkiten bestér av tre olika delar och den gjordes pa Google forms. Den forsta delen av
enkdten behandlar bakgrundsinformation om respondenterna, alder, kon, utbildning, 16n
samt hur ldngre respondenten arbetat pa nuvarande arbetsplats. Den andra delen av enkéten
behandlar pastdenden om motivation dér respondenterna far svara enligt det som passar bést
in pd dem. Den tredje och sista delen i enkidten behandlar fragor om ledarskap dér

respondenterna svarar pa pastdenden som bist passar in pa deras chef.

Bakgrundsfrigorna stills for att se ifall det finns skillnader pé faktorer som motiverar
respondenterna i arbetet beroende pa deras utbildningsniva och nuvarande 16n. De med lagre
16n kanske ser 16nen som en motiverande faktor i sitt arbete medans personer med hogre 16n

inte ser 16nen som en viktig faktor i deras arbetsmotivation.
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Den andra delen 1 enkédten behandlar arbetsmotivation. Fragorna/péastaendena éar stillda for
att fa en uppfatning om hur respondenterna motiveras i arbetet samt ifall deras ledares

beteende paverkar respondenternas arbetsmotivation.

I den tredje delen av enkiten si far respondenterna till bésta forméga svara pa pastdenden
som behandlar ledarskapsstilar for att skapa en uppfattning om vilken ledarskapsstil deras
chef besitter. I enkiten finns péstdenden som behandlar bade transformativt ledarskap,

transaktionellt ledarskap och Laizzes-Faire ledarskap.

I enkdten finns det fyra olika svarsalternativ. Jag valde att anvinda mig av fyra olika
svarsalternativ for att kunna ta bort det sédkra mittenvalet och fa tydligare svar pa de

pastdenden som stills i enkdten och dirmed komma fram till en béttre och mer precis slutsats.

3.4 Enkait

Respondenterna som medverkade i1 enkdtundersdkningen jobbar inom endera ett foretag i
metallbranschen och restaurangbranschen. Enkiten skickades slutligen till 37 individer och

svarsfrekvensen pa det blev 17 respondenter. Bortfallet i enkdtundersdkningen blev 54,1%.

Enkiten som anvénts i studien dr inte tidigare i sig beprévad. Frigorna som stéllts 1 enkéten
har utformats utgdende frdn de teoretiska utgdngspunkterna som anvints i studien. Da
enkéten framstéllts har &ven inspiration fran andra liknande forskningar och justeringar har

sedan gjorts enligt behov.

Jag valde att skicka ut enkéten inom tva olika branscher for att se ifall det finns en mérkbar
skillnad hur man ser pd arbetsmotivation betriffande de tva branscher som enkiten skickats

ut till.

3.5 Validitet och reliabilitet

Validiteten referar till vilken grad datan korrekt méter det som &r avsett att métas (Bryman
& Bell, 2014). I frdgan om en enkdtundersokning kan validiteten uppnas genom att utforma
frigorna sé att de dr klara och entydiga samt genom att pilottesta enkéten for att se att

frigorna uppfattas pa det sétt som ar avsett (Jacobsen, 2002).

Ett annat sétt att sdkerhetsstédlla validiteten dr att anvinda etablerade métningsinstrument
som tidigare blivit validerade (Bryman & Bell, 2014). Anvéindingen av redan etablerade

mitningsinstrument Okar validiteten av den insamlade datan da det sdkerhetsstéller att



14
frdgorna mater det som &r avsett att mitas och har blivit testade for deras reliablititet och

validitet i tidigare studier. (Jacobsen, 2002)

Forutom validiteten maste ocksd reliabiliteten tas i beaktan. Ett sitt att sdkerstilla
reliabiliteten av datan &r att anvidnda sig av ett standardiserat instrument av datainsamling
som exempelvis en enkdtunderskning (Bryman & Bell, 2014). Enkdtundersdkning dr en
populdr metod av datainsamling dd metoden ger mojlighet att samla en stor mingd data
snabbt och effektivt. Anvinding av en standardiserad metod Okar reliabiliteten av den

insamlade datan da antalet mgjliga misstag minskas i métningen (Jacobsen, 2002).

Jag kan sdkerhetsstilla validiteten 1 mitt arbete dé jag utformat fragorna samt pastaendena 1
enkiten klart och tydligt samt baserat dem pa den teori som jag anvédnt mig av i studien.
Fragorna och pastdendena &r utformade s& att de ger resultat som besvarar

forskningsfrdgorna i denna studie.

Reliabiliteten 1 mitt arbete uppnds da enkdtundersokningen har métt det som varit avsett att
mitas och forskningsfragorna har blivit besvarade enligt svaren som fatts av respondenterna.
En hogre reliabilitet kan fas ifall mer forskning gors kring &mnet med samma eller liknande
enkét. En hogre reliablilitet kunde ha konstaterats ifall enkéten skulle ha skickats ut till flera
respondenter i en storre utstrickning och fi ett resultat som representerar den storre

populationen.
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4 Resultatanalys

I detta kapitel kommer resultaten fran enkédtundersokningen att presenteras samt kopplas
tillsammans med de teoretiska utgdngspunkter som anvénts i studien. Jag kommer anvénda
mig av de svar som respondenterna gett i enkédten for att analysera och tolka vilken

ledarskapsstil deras egen chef har.

4.1 Resultat av enkiten

Av respondenterna som svarade i enkéten var 12 mén och 5 kvinnor, 12 stycken har en
gymnasie/yrkesutbildning och fem stycken har en ligre hogskoleexamen. Majoriteten av
respondenterna var under 25 ar gamla och de flesta hade inte varit pad sin nuvarande
arbetsplats desto langre. Ca hélften av respondenterna hade jobbat under tre &r pa nuvarande

arbetsplats. Ingen av respondenterna uppvisade sig ha examen pd hogre hogskoleniva.

Nedan presenteras resultaten av enkdtundersokningen for arbetsmotivationen

4.1.1 Arbetsmotivation

Gillande arbetsmotivation kan av respondenternas svar i enkdten en ganska liknande
uppfattning om motivation ses. Nastan alla respondenters arbetsmotivation okar ifall de far
vara med och ta del av foretagets utveckling och ifall de har en bra kommunikation med sin

chef och far feedback av chefen, detta illustreras i diagrammen nedan (se Figur 2 och Figur

3).
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Min arbetsmotivation okar ifall jag far ta del av foretagets utveckling

17 svar
® sant
@ Delvis sant
@ Delvis falskt
® Falskt
Figur 2
Ovan visas resultatsvar fran enkéten
Min motivation i arbetet dkar ifall jag far feedback av min chef
17 svar
® sant
@ Delvis sant
@ Delvis falskt
® Falskt
Figur 3

Ovan visas resultatsvar fran enkéten

De svaren kan kopplas till en transformativ ledarskapsstil da enligt Ingram (2019) fokuserar
det transformativa ledarskapet pa att uppritthalla en bra relation med de anstdllda samt
involvera de anstéllda i verksamheten och later dem ta del i utvecklingen av organisationen.
Enligt Burns (1978) ér transformativt ledarskap en ledarskapsstil dér ledaren integrerar med

de anstdllda for att skapa en god relation som inspirerar och motiverar dem till samma mal.
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Problemformuleringen som stillts i studien om vissa ledarskapsstilar dr béttre dn andra sa
kan jag frn analysen av respondenternas svar konstatera att ett transformativt ledarskap &r

béttre dn andra ledarskapsstilar att motivera sina anstéllda.

Av respondenternas svar i enkdten paverkas allas arbetsmotivation av feedback fran sin chef.
Nar det géller konstruktiv kritik fran sin chef skildes respondenternas uppfattning lite mer.
Tre av respondenterna svarade att konstruktiv kritik inte nédvéandigtvis far dem att gora ett
bittre arbete medan atta av respondenterna var av den dsikten att konstruktiv kritik far dem
att gora ett béttre arbete. Sex av respondenterna holl till viss del med om att konstruktiv
kritik 6kar deras arbetsprestation. Av 17 respondenter besvarade 16 ”Sant” och ”Delvis sant”
i pastdende om att arbetsmotivationen dkar vid mer sjélvstindigt arbete och da arbetstagaren
inte dr Overvakad av sin chef. En av respondenterna besvarade péstaendet som Delvis

falskt” (se Figur 4).

Min arbetsmotivation ékar ifall jag till storre del far arbeta sjalvsténdigt och inte &r Gvervakad av min
chef

17 svar

® sant

@ Delvis sant
Delvis falskt

@ Falskt

Figur 4
Ovan visas resultatsvar fran enkéten

I enkdten sd ombads respondenterna rangordna de faktorer som paverkar deras
arbetsmotivation bést av foljande alternativ som plockats frdn Herzbergs tva faktor teori.
Faktorerna plockades bdde frdn de hygieniska faktorerna samt de motiverande faktorerna.
Herzberg (1968) forklarar att enbart de hygieniska faktorerna inte leder till langre tids
motivation 1 arbetet utan att de forebygger missndje pa arbetsplatsen och for att arbetare ska
fi lidngre tids motivation i arbetet krdvs det att de motiverande faktorerna ocksé

tillfredsstalls.
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Jag har enligt respondenternas rangordning av alternativen givit tre poang till den faktor som
respondenten lagt pa forsta plats, tvd poédng till den andra och en poidng till den tredje och
sista motiverande faktoren. Alternativen som respondenterna hade att vélja pa var foljande;
Lon, ansvar, arbetsforhallande, utmanande arbete, utvecklingmojligheter, befodran och

jobbtitel.

Arbetsforhéllande var den mest motiverande faktorn med 33 poéng titt foljt av 16n med 27
podng. Utvecklingmojligheter hade 16 poédng, ansvar 10 poédng, befodran 7 poing,

utmanande arbete 3 podng och jobbtitel 0 poing.

Av de alternativen som respondenterna fick vilja mellan hor arbetsforhallande, 16n och
jobbtitel till de hygieniska faktorerna och utmanande arbete, utvecklingsmojligheter,
befodran och ansvar till de motiverande faktorerna. Av respondenternas svar sd motiveras
de bist av arbetsforhdllande och 16n vilket enligt (Herzberg, 1968) hor till de hygieniska
faktorerna vilket dr de grundliggande behoven for att arbetare inte ska bli missndjda eller
omotiverade 1 sitt arbete. De motivatorer som krivs for langsiktig motivation i arbetet;
utvecklingsmojligheter, utmanande arbete, befodran, ansvar var inte lika populéra

motiverande faktorer bland respondenterna.

Av respondenternas svar sd konstateras att de hygieniska faktorerna &r de storsta
motiverande faktorerna for respondenterna och motivatorerna var inte lika viktiga faktorer
for deras arbetsmotivation. Respondenterna 1 studien upplever mer att de grundldggande
behoven motiverar dem mest och det kan bero pd olika saker. En tolkning kan vara att de
grundldggande behoven inte dr helt uppfyllda for alla respondenter och dérfor dr det de
faktorerna som motiverar dem mest. Enligt Maslow (1943) édr de grundldggande behoven de
dominanta behoven och grunden for ménniskans motivation och om de inte ar uppfyllda ar
det de behoven som ménniskan forst behdver fa uppfyllda. Nér dessa behov blivit
tillfredsstéllda soker individen andra behov som t.ex. sjalvforverkligande och egen personlig

utveckling.

Det kunde inte ses nagra skillnader 1 vad som motiverar de anstéllda pa arbetet géllande
deras utbildningsniva eller 16n. Alla respondenter hade en liknande 16n och dérfor kunde
inga generella slutsatser goras pd det. Storra skillnader pa motivatorer kunde ha fatts ifall en
bredare enkdtundersokning hade gjorts och personer med hogre Ioner hade inkluderats 1

studien.
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Fran svaren 1 enkdtundersokningen kunde ingen storre skillnad hittas mellan de tva olika
branscherna gillande faktorer som ger mest arbetsmotivation utan respondenterna ténkte i
huvudsak lika. En storre skillnad kunde eventuellt fas ifall undersokningen som gjorts i

denna studie hade varit bredare och mer data insamlats.

4.1.2 Ledarskap i mindre foretag

Av resultatet frin enkétundersokningen kunde en tolkning av respektive chefernas
ledarskapstil goras. Ledarskapsstilen som lyftes fram mest i svaren var indikationer pa att
ledarna har en transformativ ledarskapsstil. Spar av transaktionellt ledarskap kunde ocksa
tolkas. Studien visar att transformativt ledarskap har en positiv paverkan i mindre foretag.
Resultatet backas upp av Ingram (2019) som forklarar att transformativt ledarskap kan vara

vildigt effektivt for mindre foretag.

Generella slutsatser om transformativt ledarskap i storre foretag kan inte dras av resultaten 1
studien. I storre foretag kan exempelvis ett situationsanpassat ledarskap fungera béttre da

mangfalden ér storre.



20

5 Diskussion

Jag kommer i detta kapitel att presentera en sammanstéllning av studien och de fallgropar

som eventuellt finns samt forslag till vidare forskning.

5.1 Resultat diskussion

Resultatet av studien visar att transformativt ledarskap har den storst positiv inverkan pa
anstilldas arbetsmotivation. Resultatet av studien backas med att tidigare forskning ocksa
kommit till samma slutsats d.v.s. att transformativt ledarskap har en véldigt positiv inverkan
pa anstélldas motivation i jimforelse med andra ledarskapsstilar (Avolio, Walumbwa, &

Weber, 2009)

De viktigaste motivationsfaktorerna for respondenterna i studien var arbetsforhéllande, 16n
och utvecklingmgjligheter. Enligt Herzbergs (1968) tvd faktor teori hor arbetsforhillande
och 16n till de hygieniska faktorerna vilket dr grundliggande behov for anstdllda och de
forebygger missndje pé arbetsplatsen. De hygieniska behoven var de dominanta bland
respondenterna i studien och de motivatorer som ger langtids motivation i arbetet var inte
lika dominanta. En anledning till detta kan vara att de grundliggande behoven inte dr
uppfyllda for alla anstéllda och darfor var de hygieniska faktorerna de viktigaste for storre

delen av respondenterna.

Gillande sjdlvstindigt arbete och chefers 6vervakning av arbetstagare uppvisar enkétsvaren
resultat pa att det finns arbetstagare som kéinner att deras arbetsmotivation kan oka ifall de
vet att deras arbete Overvakas. Av 17 respondenter svarade en att pdstdende om Okad
arbetsmotivation i denna mén ar delvis falsk (se Figur 4). Det kréivs ytterligare forskning for
att dra slutsatser om resultatet och inga storre generella slutsatser kan dras utgaende fran
denna undersdkning. Det skulle vara intressant att 1 en liknande unders6kning med fler
respondenter se hur stor andel av respondenterna anser att deras arbetsmotivation kan 6ka 1

samband med att deras arbete dr Overvakat.

Resultatet av studien var det jag vantade mig da tidigare liknande forskningar kommit till
slutsatsen att transformativt ledarskap har en positiv inverkan pa anstélldas motivation i
jamforelse med andra ledarskapsstilar. Resultatet kan dock ha varit annorlunda ifall studien
gjorts pd t.ex storre foretag. Denna studie visar att i mindre foretag sd fungerar ett
transformativt ledarskap bast for de anstéllda men ifall studien hade gjort pa storre foretag

med flera anstillda dér diversiteten dr hogre och de anstédlldas mognadsniva skiljer sig mera
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at sa kanske ett situationsanpassat ledarskap skulle fungera bittre dé det situationsanpassade

ledarskap fungerar sa att ledarskapsstilen anpassas efter arbetarnas behov. (Hersey &

Blanchard, 1977)

Da antalet respondeter var fa sa kunde inga storre generella slutsatser dras gillande chefernas
ledarskapsstil. Inga storre generella kopplingar kan heller goras till deras respektive
anstillda. Battre resultat med detta kunde ha fatts ifall intervjuer hade utforts med cheferna
for att f4 en mer ingdende blick i hur de ser pa ledarskap och motivation. En mer validerad

tolkning over deras ledarskapsstil kunde da ocksa ha fatts.

5.2 Metoddiskussion

Metoden som anvindes till studien var en kvantitativ metod 1 form av enkétundersdkning.
Enkéten skickades ut till 37 personer och svarsfrekvensen blev 17 personer. Flera svar pa

enkiten kunde ha fatts ifall enkdten utformats och skickats ivig lite tidigare.

Ett annat resultat kunde kanske ha fétts ifall intervjuer hade utforts pa de anstillda istillet
for att f4 gd in mera pd djupet kring problematiken i studien med tiden fanns inte for att
utfora intervjuer. Ett mer tydligt och klart resultat av studien kunde ha fatts ifall cheferna
fran respektive foretag intervjuats for att fa en klarare bild dver deras egna uppfattning om
deras ledarskapsstil. En bredare och bittre generaliserbarhet skulle fas ifall
enkdtundersokningen skickats ut till flera respondenter och storre foretag hade tagits med 1

studien dar de anstéllda ocksa ar fler.

Den laga svarsfrekvensen péa enkidtundersokningen gor ocksé att det inte gér att dra nagra
generella slutsatser for studien. For att kunna dra béttre slutsatser for studien sa skulle flera
ledare och anstéllda behdva tas med i studien for att fa in mera data att analysera och 6ka

generaliserbarheten.

Studien som har utforts ger en bra grund till hur arbetsmotivation uppfattas inom mindre
foretag. Studien visade pa att transformativt ledarskap har en positiv inverkan pé
arbetsmotivationen hos anstéllda. Vidare forskning till studien dr mycket mojlig dé det finns
mojligheter att ta in ledare i studien och utfora enkétundersdkningen pd en bredare
population for att komma till mer tillforlitliga slutsatser och en storre generaliserbarhet
skulle da kunna konstateras. Mojligheten finns ocksa att anvéinda denna studie som en grund

och sen utfora en liknande studie pé storre foretag och se ifall de finns en skillnads pa vilken
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ledarskapsstil som har en mest positiv inverkan pa arbetsmotivationen dir d& antalet
anstéllda &r mycket fler och d4 kanske en annan ledarskapsstil fungerar béttre. En vidare
studie péd de fyra komponenter som det transformativa ledarskapet besitter kan ockséd goras
for att se vilken av de fyra kompontenterna som motiverar anstdllda bést och &r mest

dominant géllande arbetsmotivation.
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6 Slutsats

Syftet med denna studie var att se hur olika ledarskapsstilar paverkar anstilldas motivation
och ifall nagon ledarskapsstil som ar bittre péd att motivera anstéllda én andra stilar. Studien
visar indikationer pé att en ledarskapsstil motiverar anstdllda mer 4n andra ledarskapsstilar.
Ledarskapsstilen som bést hdjer arbetsmotivation enligt denna studie &r transformativt
ledarskap. Frén de respondenter som deltog i studien fran bdda branscherna sa kan inga

betydelsefulla skillnader dras mellan respektive chefer och anstillda.
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Bilaga 1

Kon
Man
Kvinna

Vill ej svara

Hur lange har du jobbat
vid arbetsplatsen?

O0-1000<
1000-2000€

2000-3000L
Owver 3000

Vill inte saga

Grundskola

Gymnasium/yrkesutbildning

Lagre hoskoleexamen

Hogre hogskoleexamen
Annat

Denna del av enkiten behandlar fragor om motivation. Svara enligt det som passar
bast in pa dig



Min arbetsmotivation dkar ifall jag far ta del av
foretagets utveckling

Min arbetsmotivation okar ifall jag far vara en
del av de viktiga besluten i foretaget

Min arbetsprestation okar ifall jag sjalv far
avgora hur jag slutfor min arbetsuppgift

Min arbetsmotivation dkar om jag forstar
vikten av min del i organisationen

Min arbetsmotivation dkar da jag har en
kontinuerlig och bra kommunikation med chef
gallande mina arbetsuppgifter och min egen
utveckling

Min arbetsmotivation dkar ifall jag till storre
del far arbeta sjalvstandigt och inte ar
overvakad av min chef

Den feedback jag far av min chef paverkar
min arbetsmotivation

Konstruktiv kritik av min chef motiverar mig
till att gora ett battre arbete

Denna del av enkdten behandlar olika ledarskapsstilar. Fyll i det pastdende som

narmast stimmer in pa din chef.






