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Sammanfattning

Syftet med foreliggande studie ar att forvarva insikter och fordjupad forstaelse for hur
organisationens vision och ledarskap kan fungera som centrala motivationsfaktorer och paverka
de anstélldas vilja att prestera pa hogre niva. Visionens framsta uppgift ar att ge en inspirerande
malbild om framtiden, och visa vad organisationen vill uppna pa langre sikt. Dess syfte ar att
initiera engagemang hos saval ledare som medarbetare. Ledarens uppgift innefattar
implementering av visionen genom att samla samtliga medarbetare inom organisationen kring
overenskomna malsattningar. Implementeringen forverkligas genom motiverande atgarder och
paverkan av de anstalldas beteendemonster, med avsikten att framja utférandet. Studien
genomfordes med intentionen att granska hur visionen och ledarens agerande kan paverka och
oka medarbetarnas motivation inom tva skilda segment. Kvalitativ metod har tillampats med
abduktiv ansats och semistrukturerade intervjuer. Uppsatsen har sin utgangspunkt i
hermeneutisk metodologi, och utgar fran de teoretiska ramverk som har nyttjats i studien.
Intervjuerna har skett med tolv anstédllda, samtliga verksamma inom bank, eller skol- och

utbildningssektorn for att erhalla deras individuella perspektiv.

Den insamlade empirin visade pa att en tydlig och valformulerad vision i sig inte ar tillracklig.
En engagerad och aktiv insats fran ledaren ar nddvandig, da denne fungerar som en vital lank
mellan medarbetarna och organisationens visionsmal. De ledaregenskaper som medarbetare
framst efterstravar hos en chef associeras med det transformativa och karismatiska ledarskapet.
Resultaten antyder aven att manga av de motivationsfaktorer som ansags som betydelsefulla i
organisationens vision och som kunde relateras till en del av de anstélldas personliga mal, dven
observerades vara snarlika betraffande medarbetarnas arbetsplats. Detta indikerar att
uppfyllandet av endast yttre hygienfaktorer precis som Herzberg belyser, inte &r tillrackliga,
utan att inre motivationsfaktorer maste finnas narvarande for att medarbetare ska uppleva en

Okad motivation.

Nyckelord: Vision, motivation, ledarskap, verksamhetsutveckling, organisationsmal,

arbetsprestation



Abstract

The purpose of the present study is to gain insights and a deeper understanding of how the
organization's vision and leadership can serve as central motivational factors and influence
employees' willingness to perform at a higher level. The primary role of the vision is to provide
an inspiring future image and demonstrate what the organization aims to achieve in the long
term. Its purpose is to instigate engagement among both leaders and employees. The leader's
task involves implementing the vision by rallying all employees within the organization around
agreed-upon objectives. Implementation is realized through motivational actions and
influencing employees' behavioral patterns, intending to enhance performance. The study was
conducted with the intention of examining how the vision and the leader's actions can impact
and increase employee motivation in two distinct segments. A qualitative method was applied
with an abductive approach and semi-structured interviews. The thesis is based on a
hermeneutic methodology, relying on the theoretical frameworks used in the study. Interviews
were conducted with twelve employees, all active in the banking or education sectors, to obtain
their individual perspectives.

The collected empirical data indicated that a clear and well-formulated vision alone is not
sufficient. An engaged and active effort from the leader is necessary, as they serve as a vital
link between employees and the organization's vision goals. Leadership qualities that
employees primarily seek in a manager are associated with transformative and charismatic
leadership. The results also suggest that many of the motivational factors considered significant
in the organization's vision, and which could be related to some employees' personal goals,
were similarly observed regarding employees' workplace. This indicates that fulfilling only
external hygiene factors, as Herzberg emphasizes, is not enough. Internal motivational factors

must be present for employees to experience increased motivation.

Keywords: Vision, motivation, leadership, organizational development, organizational goals,

work performance.



Begreppsforklaring:

En vision-Utgor en inspirerande och overgripande framtida malbild som organisationer
upprattar for att engagera medarbetare och tydligt kommunicera vilka mal organisationen

stréavar efter att uppna.
Transformativt och karismatiskt ledarskap-Ar bada ledarskapsstilar som associeras med

vision

Forord

Jag vill rikta ett stort tack till alla som bidragit till denna studie sa denna uppsats kunnat ta form.
Framfor allt vill jag tacka alla de respondenter som tagit sig tid att bli intervjuade och som
darmed mojliggjort att studien kunnat genomforas. Ett stort tack dven till min handledare Lars

Vigerland for hans talamod och hjalp under arbetets gang.
Stockholm Januari 2024

Jenny loanidou
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1. Introduktion

| det introducerande avsnittet redogdrs bakgrunden for studien och varfor detta ar av intresse.
Darefter diskuteras problemstallningen och studiens syfte. Avsnittet avslutas med tillhérande

fragestallning samt avgransning.

1.1 Bakgrund

Vad ar det som driver anstéllda att gora sitt yttersta i arbetet? Organisationer har lange pa olika
satt forsokt mata sina anstalldas niva av prestation for att battre kunna na sina uppsatta mal.
Medarbetarprestation avser hur produktiviteten i varje enskild individ i arbetet till fullo tas till
vara, for att kunna leva upp till organisationens férvantningar (Diamantidis & Prodromos 2019).
En av de viktigaste faktorerna for en 6kad prestation ar hur motiverad medarbetaren ar i sitt
arbete (Uka & Prendi 2021). Bade sma och stora foretag behover forsta vilka faktorer som deras
medarbetare motiveras av pa individniva, vilket dr nyckeln till att na en sa hog produktivitet
som mojligt (Lee & Robyn 2016). Studier visar dartill att en tydlig vision &r av stor vikt for att
medarbetare ska uppleva sig motiverade till arbetet, och att organisationen ska kunna uppna
optimal produktivitet (Gochmann, Stam & Shemla 2022).

En vision illustrerar det langsiktiga mal organisationen har med sin verksamhet. Parallellt med
detta fungerar visionen som ett styrningsverktyg for att sékerstdlla organisationens
gemensamma hallning till vad framtiden ska innefatta (Qin, Sunny, DiStaso, Fitzsimmons &
Heffron 2023). En organisations vision blir betydelsefull for olika intressenter, daribland
medarbetare, for att begripa sig pa foretagets syfte, riktning och strategi. (Toftoy & Chatterjee
2004). Organisationens ledare har det 6vergripande ansvaret for att kommunicera och foérankra
visionen bland sina medarbetare, som genom l&mpliga metoder stravar efter att skapa en 6kad
kénsla av tillhorighet och sammanhang. Visionen &r sérskilt betydelsefull i det transformativa
och karismatiska ledarskapet (Buil, Martinez & Matute 2019).

Transformellt ledarskap kdnnetecknas av att de tillgodoser medarbetares intressen och behov,
och de ser till att organisationens varderingar bade efterfoljs och utvecklas till foljd av detta.
Forfattarna belyser att dessa ledare besitter formagan att guida medarbetarna att dverskrida ett
sjalvcentrerat synsétt och i stallet fokusera pa kollektivets basta (Brown, Marinan & Partridge
2020). Denna ledarskapsstil riktar i hogre grad uppmarksamheten mot individens behov, vilket

kontrasterar mot det karismatiska ledarskapets fokus pa ledaren sjalv, och hur denne uppfattas
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av medarbetarna. Den karismatiska ledaren stravar efter att motivera sina anstéllda genom sin
personliga utstralning, sjalvfortroende och Overtygelseformaga. Trots att dessa tva
ledarskapsstilar fungerar pa olika sétt, kombinerar dessa ledare ofta bada typerna for att pa mest

effektiva satt motivera sina medarbetare (ibid).

Motivation ar en viktig del for att kunna forbattra ett foretags kapacitet. Motivationsteorier har
med aren utvecklats for att kunna ge insikt om vikten av motivation bland medarbetarna, for att
kunna uppna organisatorisk framgang (Ihensekien & Arimie 2023). Motivation inom en
organisation kan innebara att ledare formar sina medarbetare att arbeta efter foretagets mal
(Longenecker 2011) Forfattaren menar att motivation kan innebéra att ledaren far medarbetaren
att &ga och vara stolt Over sitt arbete, vilket skapar en tillfredsstéallelse. Ledare behover aktivt
arbeta med att urskilja sina medarbetares behov, da anstallda & mer benédgna att anstranga sig
nar dessa behov ar uppfyllda. Alla organisationer ar i behov av att uppratthalla en motiverande
miljo for att pa langre sikt kunna behalla sin personal och fa de att uppleva en 6kad samhdrighet.
Organisationens vision &r ett av flera verktyg for att kunna uppna en organisatorisk samverkan.
En val kommunicerad vision 6kar &ven medarbetarens motivation, sarskilt om individen kan

relatera till hur organisationen ser pa framtiden (Qin et al, 2023).

1.2 Problemformulering

Tidigare studier inom amnet indikerar pa hur viktigt det ar att ha motiverade medarbetare.
Produktiviteten inom en organisation kan inte nd maximal kapacitet utan att dess personal &r
motiverad att vilja prestera (Andreas 2022). Medarbetare ar vad som driver foretag framat, och
utan motiverade anstéllda blir arbetskraften i stéllet en kostnadsbérda. Det bor darfor ligga i
alla organisationers intressen att forsta vad deras medarbetare motiveras av for att kunna oka

deras vilja att prestera battre i arbetet (Lee & Raschke 2016).

Tidigare forskning har sammanstéllt kdnda teorier inom motivation. Maslows motivationsteori
(1943) och Herzbergs tvafaktorteori (1966) ar bada framstaende teorier inom motivation, vars
forskning har applicerats pa organisationer varlden Gver i decennier och dn idag (Thant
2023). Aktuell forskning inom motivation anser daremot att de traditionella teorierna inte ar
tillrackliga for att ge en forklaring, och att ett bredare perspektiv erfordras. Flera forskare havdar
att nutida kunskap om biologi, neurovetenskap och psykologi behéver sammanfogas med den
traditionella vetenskapen (Lee & Raschke 2016).



Detta har genererat uppdaterade versioner med bade Maslows och Herzbergs teorier som bas
(Kaufman 2021, Sachau 2007). Trots teoriernas popularitet har en del kritik uppmérksammats,
bade kritik som géller teoriernas generaliserbarhet, samt ett ifragasattande om dessa teorier

fortfarande &r relevanta i dagens samhalle (Ihensekien & Joel 2023).

Vikten av en vision och den generella nivan av prestation hos medarbetare i organisationen har
visat sig ha ett stort samband. Med hjalp av en skickligt formulerad vision har ledare upplevt
en Okad tillfredsstéllelse och engagemang for arbetet (Singal & Jain 2013). Dunlap (2010)
uppger att i den standiga strédvan att kunna motivera sina anstéllda har ledarskapet en central
roll. Vidare markeras att ledare inom organisationer behéver ha forstaelse for hur de lampligast
kan motivera medarbetare att arbeta mot ett gemensamt mal. Forfattaren tillagger att ledare
behover dven inse vikten av deras roll och hur betydelsefull den ar for medarbetarnas fortsatta
engagemang. Ratt egenskaper och synsatt uppmuntrar medarbetarna att lyckas val med sina

arbetsuppagifter.

| denna uppsats kommer endast tva typer av ledarstilar att behandlas: det karismatiska och
transformerande ledarskapet. Dessa typer av ledarskap ar sarskilt intressanta da de ser pa
organisationens vision som en sjalvklar komponent i formagan att motivera sina anstallda
(Vanderstukken, Arne, Schreurs, Germeys, Broeck & Proost 2019).

Tidigare studier inom amnet vision har dominerats av tre olika inriktningar, dar gemensamt for
de alla har varit att de har haft ett ledarskapsperspektiv (Slatten, Mutonyi & Lien 2021).
Uppsatsskrivaren anser att det finns ett stort forskningsgap kring forhallandet mellan en
upprattad vision och medarbetares upplevda motivation, och av det skalet kommer denna studie
i stallet utga fran ett medarbetarperspektiv, dar det granskas hur val den organisatoriska
visionen faktiskt paverkar medarbetarnas motivation, samt hur ledaren kan agera for att 6ka
deras motivation. Amnet kan vara av intresse for att kunna identifiera vilka faktorer som okar
motivationen pa en arbetsplats, da det kan vara svart att engagera och styra samtliga
medarbetare till att folja det visionsmal som organisationen faststallt. Det stéller hdga krav pa
ledare inom organisationer, och beroende pa ledarstil och personlighet kan detta paverka hur

medarbetare upplever sig bli motiverade.



1.3 Syfte

Syftet med studien &r att undersdka hur medarbetare motiveras av organisationens vision, samt
hur ledaren bor agera for att uppmuntra deras motivation. Ansatsen i studien orienterar sig mot
ett medarbetarperspektiv, vilket avsiktligt valts for att erbjuda vagledning och insikter for olika

organisationer i samband med etableringen av sina visioner eller optimering av sitt ledarskap.

1.4 Fragestallning
Hur motiveras medarbetare av organisationens vision och hur bor ledaren agera for att

uppmuntra motivationen?

1.5 Avgransning

| denna studie genomfordes ett malstyrt urval, dér fyra organisationer valdes ut och dér endast
medarbetare inkluderats. Empirin har hamtats fran anstéallda som arbetar inom antingen
banksektorn (Handelsbanken) eller inom skol- och utbildningssektorn (Upplands Vasbys
Vuxenutbildning, Klara Teoretiska Gymnasium och Lillholmsskolan). Bada dessa sektorer
valdes ut for att de ar olika, och for att det ansags intressant att studera kontrasterande branscher
med skilda visioner. Malstyrt urval innebar att uppsatsskrivaren sjalv haft mojlighet att bedoma
vilka organisationer som ska inga i studien da tre kriterier faststalldes. Ett ofrankomligt krav
var att organisationen hade en upprattad vision. Andra kriteriet var att deltagarna inte hade en
ledande befattning inom organisationen. Det tredje kriteriet var att organisationerna var beldgna

inom Stockholm.



2. Tidigare forskning

| detta avsnitt ges en Gversikt Gver tidigare forskning inom omradet vision och motivation.

Darefter belyses motivationens betydelse for de anstalldas engagemang.

2.1 Vision

Tidigare forskning inom amnet vision har dominerats av tre olika inriktningar. Den forsta har
fokuserat pa visionen i sig, eller egenskaper hos effektiva ledare. Andra inriktningen har
fokuserat pa hur visionen definieras och utvecklas, och tredje inriktningen har fokuserat pa
visionens roll i att uppna organisationens mal som ett resultat av ledarskapsstil. Gemensamt for
dessa tre ar att de alla har ett ledarskapsperspektiv (Slatten, Mutonyi & Lien 2021). | litteratur
skiljer det sig pa hur vision gestaltas. Dels kategoriseras och beskrivs den som en process som
skapas, kommuniceras och implementeras inom organisationer, dels skildras den som nagot
som har betydelse for det visiondra ledarskapet, som dven bendmns som det karismatiska,
transformativa eller transformerande ledarskapet (Locke 2012, s. 369-370).

For att en vision skall betraktas som effektiv enligt Kirkpatrick (Locke 2012, s. 369-370) sa
bor den ha specifika egenskaper. Visionen bor vara kort och tydlig sa samtliga inom
organisationen kan minnas den och forsta dess dvergripande syfte. Visionen bor vidare vara
tidlés och ha en abstrakthet och en stabilitet som innebar att den inte standigt kraver fornyelse.
Kirkpatrick framhaller aven att den bor vara langsiktig samt mala upp en onskvérd bild av
organisationens framtid, och bor inte vara for latt eller for svar for de anstéllda att uppna. Det
understryks att visionen inte heller bor uppvisa en kortsiktig eller aktuell status, utan snarare ha
formagan att inspirera och motivera samtliga inom organisationen att gemensamt strava mot ett

framtida mal.

Kotter (1995) framhaller hur en vision kan vara central i organisationernas fornyelseprocess
genom att etablera och kommunicera den internt, samt avlagsna de hinder som kan motarbeta
att visionen implementeras. Dessa hinder kan vara medarbetare eller ledare som inte delar
samma mal som organisationen. Kotter (1995) poéngterar ocksa den betydande roll som ledaren
har for att framgangsrikt kommunicera visionen till medarbetarna. Manga misslyckas med att
fa andra att forsta denna framtida malbild, och detta &r nagot som kréver kontinuerligt arbete.

Genom att ledaren effektivt kommunicerar en 6nskad framtidsvision ger denne medarbetarna



en anledning att engagera sig. Kantabutra (2023) definierar en vision som “a mental model that
a leader defines, given that it is the actual mental model that guides his/her choices and actions”.
Ledaren har darmed en nyckelfunktion for att inspirera och fa andra att f6lja organisationens

vision (ibid).

Relationen mellan en vision som kommuniceras och mellan organisationens resultat stods av
en tidigare studie som gjorts inom organisationer som befunnit sig i konkurrenskraftiga miljoer
(Baum, Locke & Kirkpatrick 1998). Studien var den forsta som pdavisade att vision och
visionskommunikationen som skedde inom organisationen hade positiva effekter pa
prestationen pa organisationsniva, till skillnad mot endast grupp- eller individniva. Detta ger en
indikation pa att visioner har en avsedd verkan pa hela organisationen och att de framjas av att

anvanda sig av en vision.

VISION Ledaren

» Beskriver organisationens framtida mal . SI(; tivera & engagera jarbetare

CEDIEE L2 + Ska fa andra att forsta syftet och hitta
| sétt att né malet gemensamt
+ Visar fardriktningen och dess syfte
Medarbetare

¢ Har alla individuella behov
och motiveras av olika saker

Figur 1. Kopplingen mellan vision, ledarskap och medarbetare (egendesignad)

2.2 Motivation

Motivation beskrivs som en drivkraft som far en individ att agera. Ordet motivation

kommer fran ordet motiv, vilket &r det som far en person att bete sig pa ett visst sétt, eller bidrar
till en bendgenhet for ett visst beteende. En uppspelt person som &r driven att uppna ett visst
mal, anses vara motiverad, medan en person som inte kanner samma drivkraft eller stimulans,
anses vara omotiverad (Ayman 2018, lhensekien & Arimie 2023). Motivation beskriver de

olika medel for paverkan som finns inom organisationer.



Det kan handla om positiva eller negativa incitament och avser organisationer som &r véldigt
medvetna i anvandningen av dessa (Lindkvist, Bakka & Fivelsdal 2014 s. 172). Ihensekien och
Arimie (2023) forklarar att arbetstagare motiveras pa tva olika satt. Det forsta sattet, innebér att
de motiverar sig sjalva genom att ta sig an uppgifter som ger dem tillfredsstallelse och som
fokuserar pa att uppna sina egna mal. Det andra ar att medarbetare motiveras av faktorer i den
omgivande miljén, sasom hogre 16n, befordran, erkdnnande och berém. Herzberg menar pa att
det finns inre och yttre faktorer som motiverar, Mausner och Synderman (1957) instdmmer
med detta. Armstrong (2006) forklarar inre motivation som nagot som &r sjalvgenererat och kan
ha inverkan pa manniskors beteende, och som inte &r paverkat av yttre incitament. Motivation
kan formas da individen upplever sitt arbete som signifikant, intressant och inspirerande.
Armstrong belyser vidare att motivation dven uppstar da medarbetaren far majlighet att
avancera i karridren och utvecklas, och dven nar individen ges en tillfredsstallande grad av

autonomi (lhensekien & Arimie 2023).

Bach (2017) beskriver i sin tur motivation som en grupp psykologiska processer, som triggar
ett beteende till handling, vag, kraft och uthallighet. Bach markerar att motivation inte &r
detsamma som tillfredsstallelse. Denhardt & Aristigueta (2008) forklarar att motivation ar
framtidsinriktad, medan tillfredsstallelse ar inriktad pa det forgangna (lhensekien & Arimie
2023).

2.3 Motivation pa gruppniva

Organisationer gynnas av ett 6kat engagemang och 6kad prestation bland sina medarbetare. Att
fa anstallda att battre identifiera sig med organisationens vision och strategi, kan fungera som
ett effektivt verktyg for att forandra manniskors beteenden sa att samtliga stravar efter ett
gemensamt mal. Dutton, Dukerich och Harquail (1994) belyser relationen mellan en individs
personliga bild av en organisation som en social grupp, samt dess inverkan dessa bilder har pa
styrkan av organisationsidentifikation och pa sjalva gruppbeteendet. Forfattarna forklarar att
nar medarbetare ser sig som en integrerad del av nagot storre som en organisation, sa satter de
sin tillit pd organisationsniva. Detta leder i sin tur till forbattrad samarbetsformaga,
interaktionsmonster och gruppens konkurrenskraft 6kar. Ju starkare en medarbetare identifierar
sig pa organisationsniva, desto storre konkurrensbeteende far individen mot utomstaende

utanfor sjalva organisationen. Darmed kommer individen att fokusera pa uppgifter som gynnar



hela organisationen i stéllet for egenintresset. Organisationsidentifiering kan konstruktivt riktas
for att paverka och omforma beteenden till forman for hela organisationen, vilket resulterar i
okat psykologiskt engagemang fran medarbetarna. (Dutton, Dukerich och Harquail 1994).

En sammanstallning av empiriska studier utforda under de senaste tjugofem aren av
ledarskapets effekter och dess resultat inom olika variabler indikerar att motivation har varit det
minst studerade omradet. Huvudfokus har framst riktats mot variabler relaterade till objektiv
prestation (24,87 procent), perceptuella faktorer (21,94 procent) och attityder (19,21 procent).
A andra sidan har gruppprocesser (2,88 procent) och motivation (3,07 procent) utgjort de minst
undersokta omradena. Dessa variabler ar av hog relevans och speglar olika konstruktioner som
kan bidra till en 6kad forstaelse av hur ledarskapsprocessen kan paverka prestationen inom en
organisation (DeChurch, et.al 2010).



3. Teoretiskt ramverk

For att kunna utforma denna studie har olika teoretiska ramverk anvants som utgangspunkt. |
detta avsnitt kommer Maslows motivationsteori, Herzbergs tvafaktorteori samt Kirkpatricks
principer for implementering av en vision att presenteras och beskrivas narmare. Darefter
forklaras hur de bada motivationsteorierna relateras till varandra. Avsnittet avslutas med att
beskriva hur tva ledarskapsstilar som associeras med vision, det transformativa och

karismatiska ledarskapet, kan ha en viss paverkan i implementeringen av visionen.

Da intentionen med uppsatsen varit att finna svar pa hur medarbetares motivation kan starkas
av organisationens vision, och hur ledare bor agera for att uppmuntra deras motivation pa
arbetsplatsen, sa har litteratur framst sokts betraffande teorier inom motivation och individers
behov. Lindkvist, Bakka och Fivelsdal (2014 s. 172) belyser att motivationsteorier adresserar
de underliggande orsakerna till varierande beteenden, da manniskor har olika intressen,
aktiviteter och mal, och att teorier kan mojliggora att system upprattas som kan bidra till att
forklara dessa faktorer. Eftersom amnet dven ber0r organisationens vision har &ven litteratur
gallande det studerats for att battre forsta syftet med att ha en vision. Detta for att kunna fa svar
pa hur en vision paverkar motivationen hos medarbetarna och hur ledaren pa battre sétt kan
agera for att 6ka deras motivation. Med anledning av detta har aven litteratur gallande tva olika
ledarskapsstilar som framst associeras med vision studerats narmare, men studien har framfor
allt haft huvudfokus pa behovsteorier for att kunna fa en fordjupad forstaelse for individers

motivation ur medarbetares forhallningssatt.

3.1 Kirkpatricks principer for implementering av en vision

Kirkpatrick (Locke 2012, s. 374-375) belyser att om inte ledaren aktivt implementerar visionen,
sa kommer det varken att paverka organisationens, eller medarbetares resultat, hur effektiv
visionen dn ma vara. Dessutom understryks att ledaren bor fortydliga den och uppvisa ett
beteende som gar i linje med visionen. Av den anledningen utformades specifika principer for

att effektivisera implementeringen av visionen inom organisationen.

Enligt Kirkpatrick (Locke 2012, s. 374-375) betonar den forsta principen vikten av att
sakerstalla att ledningen besitter en djup forstaelse for visionen och dess innebord. Eftersom

ledningen har ansvaret for implementeringen, bor de agera som forebilder och aktivt
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kommunicera visionen till andra féljare samt till sina respektive ansvarsomraden. Kirkpatrick
framhdver sedan vikten av att ledningen uppmuntrar medarbetare till delaktighet och
engagemang, och att sjalva hitta satt att forverkliga visionen, da detta 6kar sannolikheten att
den da ocksa fullbordas. Den tredje principen innebar att initiera kommunikationen av visionen
med inflytelserika och samarbetsvilliga individer forst, vilka kan fungera som férebilder och
opinionsbildare och darigenom bidra till att sprida visionen till andra. Den fjarde principen,
enligt forfattaren, fokuserar pa att motivera, inspirera och anvanda motiverande tekniker som
att satta upp mal som &r forenliga med visionen. Vidare understryker Kirkpatrick vikten av att
en ledare bor visa fortroende for sina féljare och ha hdga forvantningar pa deras prestation,
eftersom hoga forvantningar pa prestation har visat sig associeras med béttre resultat an nar
dalig prestation forvantas (Locke 2012, s. 374-375). Har betonas dven betydelsen av att ledare
inspirerar varje enskild medarbetare och stottar, genom coaching, undervisning eller
mentorskap. Lindkvist, Bakka och Fivelsdal (2014 s. 216-217) forklarar att organisationer kan
ha olika syften med coaching. Det kan handla om att utveckla och forbattra medarbetares
fardigheter, genom exempelvis séljtraningar eller att forbattra teambuildingen.

Kirkpatricks femte princip betonar betydelsen av att ledare agerar som forebilder. Genom detta
utvecklar foljare okat sjalvfortroende och fortroende for sin formaga att strava mot
visionsmalet. Avslutningsvis presenterar forfattaren den sjatte principen, som innebéar att
anvanda symboler, metaforer och bilder for att vacka kanslor och reaktioner hos féljare, samt
att anvanda effektiv verbal kommunikation som ocksa utgor en kraftfull teknik (Locke 2012, s.
374-375). Mot bakgrund av att uppsatsens syfte utgar fran att studera hur visionen och ledarens
implementering kan paverka medarbetarnas motivation, betraktas denna teori som adekvat, da
dessa principer beskriver hur ledare kan implementera visionen inom organisationen. Genom
att anvanda dessa principer som ett ramverk vid utformningen av intervjuguiden, kan visionen

och dess implementering utvarderas och sedan analyseras.

3.2 Maslows motivationsteori

Abraham Maslows &r grundaren bakom en av de mest framstaende teorierna om motivation
(Ihensekien & Arimie 2023). Teorin fokuserar pa hur manniskors handlingar motiveras av
specifika fysiologiska och psykologiska behov som stréacker sig fran grundlaggande behov till

en stravan efter sjalvforverkligande.
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Maslow var en stark foresprakare for forestallningen att varje individ har en medfédd potential,
och besitter en formaga att vara sjalvstyrande, ambitiés och skicklig i att paverka sina egna
handlingar. Hans motivationsteori har fatt betydande erkdnnande inom managementteorin och
har varit anvandbar i motivationsstudier under lang tid (Ihensekien & Arimie 2023). Da studien
utgar fran fragestallningen hur visionen och ledarskapet kan 6ka medarbetarnas motivation pa
arbetsplatsen, ar det vardefullt att ha forstaelse for vad som motiverar medarbetare da alla
individer &r olika och motiveras av olika saker. I artikeln A Theory of Human Motivation (1943
s. 373-395) beskriver Abraham Maslow teorin om de manskliga behoven. Dessa bestar av totalt
fem behov som &r ordnade i en viss hierarki och som har samordnats i en trappa (se figur nedan).
Teorin utgar fran att det sker en gradvis 6vergang mellan dessa nivaer, och att somliga individer
kan fastna pa specifika trappsteg (Lindkvist, Bakka & Fivelsdal 2014 s. 175). Maslow (1943)
forklarar att de fysiologiska behoven befinner sig i botten for att de ar essentiella, medan
sjalvforverkligande ligger i toppen. Vidare papekas att de fysiologiska behoven, som avser mat,
vatten, luft och annat en individ behover for att kunna 6verleva, maste tillgodoses forst innan
de hogre behoven kan tillfredsstéallas. Maslow menar att en hungrig individ som inte har mat,
inte kommer att ha andra intressen utdver att forsoka fa tag pa det. Livet tenderar att definieras
i termer av mat, andra saker som frihet, karlek, gemenskapskénsla och respekt kommer att

upplevas som oviktiga.

Sociala behov

Trygghetsbehov

Fysiologiska behov \

Figur 2. Maslows behovstrappa (egendesignad)
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Nésta steg i trappan beskrivs som trygghet, vilket innebér att ménniskor har behovet av att
uppleva en sakerhet och trygghet, vilket i dagens samhélle kan relatera till allt ifran behovet av
en trygg arbetsplats med anstéllning skydd, till behovet av stabilitet och preferens for det
bekanta, snarare an det obekanta. Det kan dven innebéra en dnskan av meningsfullhet (Maslow
1943 s. 373-395).

En religion eller varldsfilosofi som organiserar varlden betraktas likasa som motiverat av
trygghetssdokande (Maslow 1943 s. 376-380). Maslows tredje behov forklaras som ménskliga
sociala behov som tillhérighet och gemenskap, dar kérleksfulla relationer och vanskap anses
betydelsefulla. Dessa behov kan inte tillfredsstallas ifall de fysiologiska och trygghetsbehoven
inte redan har uppnatts, da ett behov eller en drivkraft inte betraktas som isolerad, utan &r
relaterad till individens andra 6vriga behov (Maslow 1943 s. 380-381).

Uppskattning &r nasta steg i hierarkin, dar Maslow (1943 s. 380-381) menar att en individ har
en onskan av att utvardera sig sjalv betradffande sjalvrespekt, sjalvkénsla och av andras
erkannande. En fast grundad sjalvkéansla som ar baserad pa kapacitet, prestation och respekt
fran andra &r en onskan om styrka, att kunna prestera, och upplevas som tillracklig, men dven
efter oberoende och frihet. Maslow (1943) tar dven upp behovet av rykte och prestige, ett
erkannande, uppmarksamhet och uppskattning fran andra méanniskor. Vidare tillaggs att
individer med en tillfredsstalld sjalvkansla, far starkt sjalvfortroende vilket leder till att de anser
sig sjalva vara behdvda i varlden. Medan motsatsen ger kanslor av underléagsenhet, svaghet och

hjéalploshet vilket kan leda till uppgivenhet hos individen.

Det hogsta och sista steget i behovstrappan ar sjalvforverkligande. Maslow (1943 s. 382-383)
tar upp att aven i handelse av att alla andra 6vriga behov blivit tillfredsstallda, sa uppkommer
en kansla av rastloshet och missndje savida inte individen gor det den ar lampad till att gora.
Med detta tydliggdr Maslow att det alltid finns en dnskan att bli mer &n vad man ér, en langtan
efter att na sin fulla potential och kapacitet. Detta behov ar hogst varierande och kan véxla
beroende pa individ och personliga mal. Medan en person énskar bli elitidrottare kan en annan
vilja vara en idealisk mamma. Maslow tillagger att det inte ar férran samtliga behov har blivit
tillfredsstallda, individen kan na sin fullaste kreativitet. Vidare markeras att manniskan &r en
standigt stravande varelse som nar de fatt ett visst behov tillfredsstallt, inte langre kan réakna det
som en motivator, och att det ar fa individer som verkligen lyckas forverkliga sig sjalva
(Maslow 1943 s. 382-383).
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Maslows motivationsteori har fatt utsta viss kritik av andra forskare, da den inte har ansetts vara
tillrackligt empirisk testad och dérmed inte kunnat bekraftas (Robert, Berl, Nicholas,
Williamson & Powell 1984). Teorin tar inte heller hansyn till kulturella och individuella
olikheter nar det galler vilka behov som prioriteras och hur de ges uttryck da teorin &r mer
generell och detsamma inte kan gélla for alla manniskor (Pearson, Elaine & Podeschi, Ronald
1999). Det tog lang tid innan Maslows teori slog igenom inom temat arbetsforhallande och
arbetsmotivation, men flera forskare har byggt vidare pa hans modell, bland annat har Douglas
Mcgregor 1960, utformat teori X och teori Y som berér ménniskors utvecklingsmojligheter i
arbetslivet och som fick stort genomslag (Lindkvist, Bakka & Fivelsdal 2014 s. 176).

3.3 Herzbergs tvafaktorteori

Frederick Herzberg, en framstaende amerikansk psykolog, ar valkand for sitt arbete med
utvecklingen av tvafaktorteorin, dven kand som motivation-hygienteorin (Herzberg 1966 s.12—
15). Under perioden 1950-1960 utforskade han fragan om vad som motiverar och driver
anstallda till att uppna hogre prestationer pa arbetsplatsen, samt hur konkreta incitament kan
tillampas effektivt av organisationer. Herzberg inledde sin forskning med att undersoka de
utmaningar som fanns kring de anstalldas attityder till sina arbeten och identifierade initialt tva
grundldggande behov som manniskor har pa arbetsplatsen. Forst och framst de primara,
djuriska behoven, som omfattar grundldggande fysiologiska krav sdsom mat, vatten, och luft,
vilka delas med bade méanniskor och djur. Darefter de sarskiljande behoven, som &ar mer
individuellt anpassade och relaterade till arbetsupplevelsen, sasom prestation, ansvar och
tillfredsstéllelse. Herzberg papekade att det inte enbart rackte att tillfredsstilla de djuriska
behoven for att skapa motivation hos medarbetare. Han betonade att det var av avgorande
betydelse att dven uppfylla deras intellektuella och k&nslomassiga behov for att skapa en kénsla
av ansvar och vilja att prestera, vilket i sin tur skulle paverka produktiviteten positivt (Herzberg
1966 s. 95-98).

Under processens gang observerade Herzberg att specifika faktorer hade en inverkan pa om de
anstéllda upplevde tillfredsstéllelse eller missnoje i sitt arbete. Somliga av dessa faktorer bidrog
till 6kad motivation och tillfredsstallelse, medan andra resulterade i hdgre nivaer av missnoje.
Herzbergs studie fran 1959, "The Motivation to Work," framhavde att anstéllda paverkas av

bade yttre och inre faktorer.
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Yitre faktorer, sasom en dalig arbetsmiljo, kunde generera missnoje bland de anstallda, medan
en god arbetsmiljo séllan ledde till hogre tillfredsstallelse. Dessa faktorer fick bendmningen
hygienfaktorer, vilket innebar att de tillgodoser yttre behov och utgér komponenter som maste
vara narvarande pa arbetsplatsen for att undvika att de anstéllda upplever missnéje. Dock bidrar
dessa faktorer inte till att 6ka motivationen eller tillfredsstéllelsen. Anstéllda motiveras i stéllet
av inre faktorer som tillgodoser deras behov av erk&nnande, prestation och mojlighet att
avancera i karriaren. Dessa kallas motivationsfaktorer och spelar en avgorande roll for att 6ka
de anstalldas motivation och tillfredsstallelse pa arbetsplatsen, vilket i sin tur leder till 6kad
arbetsprestation. Processen innefattar stravan efter sjalvforverkligande, och dess paverkan ger
en mer langsiktig effekt jamfort med hygienfaktorerna. Herzberg framhaver vikten av att
sarskilja och halla isér inre och yttre faktorer eftersom det inte finns ndgon korrelation mellan
dem. Trots detta maste bada typerna av behov tillgodoses for att undvika missndje och framja
motivation som positivt paverkar arbetsprestationen. Herzberg framhaller att hygienfaktorerna
inte direkt bidrar till en 6kning av arbetsprestationen, de undanréjer bara forutsattningarna for
minskad prestation (Herzberg, Mausner, Snyderman & Barbara Bloch 1993).

Lindkvist, Bakka och Fivelsdal (2014 s. 178-179) belyser att perspektiven har forandrats inom
organisationsforskningen. Da det tidigare ansags att anstallda endast ska forbli passiva och
anpassas till organisationen genom att begransa deras initiativ och sjalvstandighet, sa har det
overgatt till en mer optimistisk manniskomodell. Forfattarna forklarar att detta innebar att
organisationer i stravan efter sina mal bor anpassa uppgifterna, strukturen samt teknologin till
de anstalldas krav och behov, och bygga pa deras kognitiva-och motivationsresurser. Herzberg
(1966 s. 95-98) poangterade att de primara funktionerna for alla organisationer, vare sig de ar
religiosa, politiska eller industriella, bor vara att tillfredsstalla de manskliga behoven sa att de
kan njuta av en meningsfull tillvaro. Han betonade att det ar forsta gangen i historien det finns
mojlighet att tillfredsstalla méanniskans inneboende onskemal. Totalt kunde sexton faktorer

kartlaggas, sex motivationsfaktorer och tio hygienfaktorer.

Inre: Motivationsfaktorer- Kopplas till stravan efter sjalvforverkligande och skapar
tillfredsstallelse och motivation, men brist pa dessa leder inte till missnoje utan till franvaro av
tillfredsstéllelse (Herzberg 1966 s. 12-15).
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Yttre:

Achievement- Prestation leder till att den anstallda kanner sig framgangsrik
Recognition for achievement- Erk&nnande for de prestationer man genomfor och att
beltnas for det

Work itself- Relationer till klienter och kunder

Responsibility- Att sjalv kunna styra, planera och genomfora arbetet

Advancement- Vidareutbildning

Possibility of growth- Mgjlighet att kunna avancera i karriéren

Hygienfaktorer- Kopplas till arbetsplatsen och skapar inte 6kad motivation eller mer

tillfredsstéllelse, men brist pa dessa kan bidra till missndje om inte behoven tillgodoses
(Herzberg 2003 s. 87-96).

Salary-Ska vara rattvis och konkurrenskraftig

Status-Brist pa status eller titel

Interpersonal relationships- Givande relationer mellan chefer
Interpersonal relationships- Givande relationer mellan kollegor
Interpersonal relationships- Givande relationer mellan kamrater

Personal life- Kunna ha ett privatliv utanfor arbetsplatsen

Working conditions- En bekvadm och séker arbetsmiljo

Job security- Uppleva en arbetstrygghet

Supervision-Ska vara rattvis och lamplig men helst ska det rada autonomi

Company policy and administration- Ska vara tydliga, rattvisa och jamlika for alla

Herzbergs tvafaktorsteori har anvants i manga managementstudier for att forstd vad som

motiverar anstdllda. | en sddan studie som genomfordes inom hotell, turism och

restaurangbranschen sa undersoktes vad som motiverar sasongsarbetare (Lundberg,

Gudmundson, Andersson 2009). Resultaten indikerade att moten med nya méanniskor hade mer

pataglig inverkan &n lonenivan inom en migrantgrupp. Dessa observationer ger stod at

tvafaktorsteorin betraffande arbetsmotivation.

| en annan studie har man studerat motivatorer och hygienfaktorer pa offentliga chefers

arbetstillfredsstéllelse (Yongbeom 2018). Yongbeom har forsokt undersoka om det finns

skillnader i vad som motiverar dem jamfort med privatanstallda, sérskilt da monetara
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beléningar ar mer begrdnsade inom offentlig sektor. Resultaten visade att bland de sju
motivatorerna som undersoktes baserat pa Herzbergs tvafaktorsteori, sa 6kade inte faktorer som
avancemang, utbildning, Kkarridrutveckling och 0Okat ansvar arbetstillfredsstéllelsen, vilket
skiljde sig fran forutsagelsen i Herzberg-studien. Studien indikerade ocksa att hygienfaktorer

inte bidrog till att 6ka offentliga chefers arbetstillfredsstéllelse.

Herzbergs tvafaktorteori har fatt utstd viss kritik. Kritiker har menat att teorin ar for
metodologiskt bunden, har grundats pa inkorrekt forskning och dessutom inte &r forenlig med
tidigare stod inom temat tillfredsstéllelse och motivation (House, Robert, Wigor & Lawrence
1967 s. 372-373). Forfattarna forklarar att metoden brister i dess tillforlitlighet betr&ffande
undersokningens tid, och att forskningen inte enbart var baserad pa nuvarande tillfredsstallelse
pa den befintliga arbetsplatsen. Med anledning av detta finns det inget palitligt underlag for
dess slutsatser och det bidrag géllande sambandet mellan de olika faktorerna till den totala
arbetstillfredsstéllelsen. Herzbergs originalstudie har dven kritiserats da den inte innehaller ett
matt pa tillfredsstallelse (Ewen 1964). Forfattaren har markerat att detta ar betydelsefullt nar
faktorer ska klassas som tillfredsstallande eller bidrar till missndje. Ewen anser att det inte finns
tillrackligt underlag som styrker att faktorer som beskrivs som hygien och motivationsfaktorer,

bidrar till arbetstagarens 6vergripande tillfredsstallelse eller missndje.

Smith och Kendall (1963) menar att en arbetstagare kan tycka illa om specifika delar av sitt
arbete, men anda tycka att arbetet ar acceptabelt, som nar ett specifikt arbetsvillkor kan vara
orsaken till missnojet. P4 samma satt kan de ogilla sitt arbete trots dess manga fordelar.
Forfattarna foreslar att arbetstillfredsstallelse i stallet ska betraktas som den kompletta
upplevelsen arbetstagaren har pa arbetsplatsen, i forhallande till personens referensram (House,
Robert, Wigor & Lawrence 1967 s.373).

3.4 Relationen mellan de tva motivationsteorierna

Bada teorierna inriktar sig pa de individuella behoven. Medan Maslows behovsteori ar mer
generell och kan anvéndas i alla situationer (se figur 3 nedan), sa ar Herzbergs tvafaktorsteori
avsedd att anvandas endast pa arbetsplatsen for att identifiera medarbetarnas behov. Ledare kan
saledes identifiera och tillfredsstalla dessa behov, for att lattare uppna de faststéllda
organisationsmalen. Teorierna betonar ocksa att om dessa behov inte uppfylls kommer det leda
till omotiverade individer (Ihensekien & Arimie 2023 s 37—-44).
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Forfattarna forklarar vidare att Hertzbergs motivatorer ar férenliga med Maslows behov av
sjalvforverkligande. Det innebar att manniskan stravar efter att utvecklas som individ och na
sin fulla potential, samt att fa erk&nnande och respekt fran andra, dessa ar gemensamma
namnare i bada teorierna. Hygienfaktorerna menar de har likheter med Maslows fysiologiska,
sociala och trygghetsbehov. Herzberg menar att en medarbetare har behov som en séker
anstéllning, en trygg arbetsplats och sé&kra arbetsvillkor, vilket kan relateras till
trygghetsbehoven. Vidare har Maslows sociala behov likheter med Herzbergs motivatorer som
belyser behovet av att ha givande relationer pa arbetsplatsen. Maslows fysiologiska behov
overensstammer med Herzbergs hygienfaktorer som 16n och férmaner, och som vid brist pa
dessa kan orsaka missnéje. Avslutningsvis tar bada teorierna upp att det finns individuella
skillnader i behov, och att ménniskor motiveras av olika saker (Ihensekien & Arimie 2023 s.
37-44).

Maslows motivationsteori Herzbergs tvafaktorsteori

Mer generell i sin tillampning Ar arbetsplatsrelaterad

Hierarkisk struktur Ingen hierarkisk struktur

Behov uppdelade i fem kategorier Behov uppdelade i tva kategorier

Fokus pa personlig utveckling Fokus pa hur arbetsplatsen motiverar
individen

Missndje kan uppsta nér behov inte har blivit | Otillfredsstéllda hygienfaktorer kan orsaka

tillgodosedda missnoje

Figur 3. Relationen mellan bada motivationsteorierna (egendesignad) Kélla: Ihensekien & Arimie (2023 s 37—
44).

Det finns en nara koppling mellan Herzbergs tvafaktorteori, Maslows motivationsteori och det
Overgripande syftet med studien som rér motivation. Genom ett medarbetarperspektiv &r
intentionen att undersdka hur organisationens vision och dess implementering genom

ledarskapet paverkar medarbetarnas motivation.
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Vidare syftar studien till att utforska hur ledare kan agera for att 6ka motivationen hos
medarbetarna, och darigenom forbattra deras prestation for att snabbare uppna organisationens
mal. Som bada dessa teorier belyser, sa finns det individuella skillnader i hur méanniskor
motiveras. Nagot som motiverar en viss individ kanske inte ar lika effektivt fér en annan. Vid
utformningen av intervjuguiden och analysen av det empiriska materialet, kommer studien att
koppla till Herzbergs motivations- och hygienfaktorer samt Maslows behovsteori. Resultaten
av studien forvantas inneha relevans for organisationer som soker formulera en vision avsedd
att motivera och engagera sina medarbetare. Dessutom kan de forvantas bidra till utvecklingen

av ledarskapet genom att tillhandahalla anvandbar insikt och resultat.

3.5 Ledarskap som associeras till vision- fran vision till implementering

Det finns ett flertal olika typer av ledarskapsstilar, men nar man talar om ledarskap som
associeras med vision sa ar framfor allt tva typer intressanta. Det transformativa, och det
karismatiska ledarskapet. Dessa tva skiljer sig fran andra ledarskapsstilar och kommer att
beskrivas narmare nedan. D& en vision kraver att ledaren implementerar och kommunicerar
visionen till medarbetare sé ar det angelaget att fordjupa sig i dessa tva stilar for att utforska hur
visionen och ledarskapet kan paverka medarbetarnas motivation genom ledarens handlingar
och beteende. lhensekien och Arimie (2023) belyser att organisationens framgang inte
uteslutande &r beroende av ledarens formaga att organisera och samordna resurser, utan likasa
av att erkénna skillnader mellan individers specifika behov och identifiera strategier for att
tillgodose dem. Igalene och Roussel, (1999) anser att genom att forsta och identifiera vad som
bast motiverar en anstalld i viss radande situation, ocksa kan sakerstalla hur dessa bést kan

motiveras inom organisationen (lhensekien & Arimie 2023).

Det transformativa och karismatiska ledarskapet karaktariseras av ett sarskilt forhallande
mellan ledaren och dess foljare (medarbetare). Dessa ledarskapsstilar innebar en kanslomaéssig
anknytning till foljarna genom uttryckt respekt och fortroende. Sammantaget kan bada
ledarskapsstilarna sammanfattas som besittande unika egenskaper som mojliggor visionart
ledarskap och formagan att inspirera och motivera andra individer. Dessutom utmarker sig
dessa ledarskapsstilar genom formagan att uppmarksamma individuella behov samt att halla en

hog etisk och moralisk standard (Burns 1978).
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3.6 Transformativt ledarskap

Begreppet transformativt ledarskap grundades av statsvetaren och historikern James Macgregor
Burns som skrev boken “Leadership” (Burns 1978). Burns teori bygger pa att ledarskapet kan
delas upp i tva huvudtyper —Det transformerande och transaktionsledarskapet, dar det senare
inte kommer att fordjupas i denna uppsats. Medan transaktionsledarskapet endast betraktas som
ett kortsiktigt vardeutbyte, en transaktion likt ett arbete som utforts av foljaren som sedan
belonas med ersattning i form av exempelvis pengar, sa avser det transformerande ledarskapet
inneha en mer langsiktig relation, med avsikten att 6ka motivationen och moralen hos foljaren
genom ett socialt utbyte. Burns teori har senare blivit erkand ledarskapsmodell som fler forskare

byggt vidare pa (Conger & Kanungo 1994).

Hershey et al., (2000) forklarar att det transformerande ledarskapet kdnnetecknas av att ledaren
har en formaga att utveckla, kommunicera och artikulera en vision till sina medarbetare. En
optimistisk vision de starkt tror pa sjdlva, och som uppvisar en forbattrad framtida bild av
organisationen an den nuvarande. Forfattarna belyser att for att en vision ska kunna realiseras,
sa bor det finnas en strategi och en plan bakom for att kunna fa med sig medarbetare genom ett
gemensamt syfte. Vidare till4ggs att den transformerande ledaren utmarker sig genom att inge
fortroende och visad tillit till sina medarbetare, samt uppvisa en hog arlighet och moralisk niva.
Forfattarna betonar att ledarskapet dven ska ha formagan att ge varje individ enskild

uppmarksamhet och vara lyhord for dennes behov.

Lindkvist, Bakka och Fivelsdal (2014 s. 296) forklarar att i det flesta organisationer kan
manifesteras i ett motstand mot forandringar av de anstallda, och ifall de inte kanner en tillit till
ledningen sa kan konsekvenserna bli att det uppstar en negativ paverkan pa effektiviteten inom
organisationen. Hershey et al., (2000) tillagger att ledaren skall kunna sérskilja en medarbetares
begavning och kompetens och utifran dessa faktorer kunna tilldela arbetsuppgifter som gagnar
organisationen och de sjdlva. Detta ska leda till att medarbetarnas motivation 6kar sa att man
far en starkare personalstyrka. Burns (1978) anser att det transformerande ledarskapet har sin
utgangspunkt i att ledaren genom att ha en tydlig vision ser till att inspirera och engagera
medarbetare i utvecklingen av verksamheten sa samtliga inom organisationen stravar efter

samma mal.
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Burns idéer har paverkats av politiken, och beskrivs som ett samarbete mellan ledare och dess
foljare, med en gemensam stréavan efter delad mening (Conger & Kanungo 1994). Forfattarna
belyser att k&rnan i det transformerande ledarskapet enligt Bass och senare &ven Avolio, &r att
dessa ledare dar dessa ledare utméarker sig genom formagan att motivera medarbetare. Detta
uppnas genom att betona betydelsen av tydligt uppsatta mal, att vagleda och forklara syftet med
dessa mal samt genom att tillgodose medarbetarnas individuella behov. Malet ar att engagera

medarbetarna att arbeta for organisationens basta snarare an for sina egna intressen.

Den transformativa ledaren maste dessutom inneha karisma och formaga att paverka och
inspirera andra manniskor (Conger, Rabindra, Menon, & Mathur 1997). Studier indikerar att
ett transformerande ledarskap Okar medarbetarnas prestationer relaterat till deras
arbetsuppgifter. 1 en undersdkning som gjordes av Kovjanic, Schuh och Jonas (2013) kopplas
det transformerande ledarskapet till en 6kad behovstillfredsstallelse och prestation, och
forfattarna understryker vikten av behovstillfredsstallelse som en central faktor genom vilken
ledare kan paverka sina medarbetare. Hogre engagemang ledde aven till hogre kvalitet pa
prestationen och hdgre uthallighet. Studien konstaterar dven att det finns ett orsakssamband
mellan medarbetares grundldggande psykologiska behov som kompetens, samhérighet och
autonomi, och mellan engagemanget inom organisationen. Detta innebdr att organisationer kan
gynnas av att implementera atgarder for att 6ka medarbetarnas engagemang da detta kan oka
medarbetarnas prestationer. Framfor allt incitament som inriktar sig pa att uppfylla
medarbetarnas grundlaggande psykologiska behov som exempelvis kompetenshdjande insatser
(Kovjanic, Schuh & Jonas 2013).

3.7 Karismatiskt ledarskap

Det karismatiska ledarskapet har sina rotter i Max Webers sociologiska arbete, dér han
ursprungligen skapade tre ideal som beskrev olika auktoriteter i samhéllet. Det traditionella,
rationella och det karismatiska. Det sistndmnda fick sedermera relevans inom
ledarskapssammanhang, och begreppet karismatiskt ledarskap utformades. Det refererar till en
individ som uppfattas som extraordindr och som har specifika kvaliteter (Conger & Kanungo
1997, s. 291).
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Det karismatiska ledarskapet forankras i foljarnas subjektiva uppfattning och tolkning av
ledarens beteende (Conger & Kanungo 1994, s. 442-443). Forfattarna anser att denna
ledarskapsstil utmarker sig genom att de har formagan att formulera och artikulera en vision.
Denna vision ar avsedd att fungera som inspirationskalla och utdva paverkan pa foljarna
(medarbetarna), genom att skapa intrycket att deras gemensamma mal &r exceptionellt, och
genom att agera pa ett satt som framhaver detta. Vidare framhalls att foljare valjer att folja dessa
ledare inte endast pa grund av deras formella befattning, utan snarare for att de uppfattas som
extraordindra ledare. Conger och Kanungo (1994, s. 442-443) forklarar att nar andra ledare
stravar efter att bevara status quo, sa ar karismatiska ledare mer benéagna att vara kritiska och
Oppna for forandringar i deras omgivning. De &r innovativa och okonventionella i sitt satt att
vilja uppna deras visionsmal. De &r involverade, tar personliga risker, och betraktas som
uppoffrande forebilder. Genom ett sadant agerande bygger det upp fortroende, och foljare

utvecklar en kansla av tillit till sin ledare.

Som kénda karismatiska ledare inkluderas Gandhi, Hitler, Mussolini och Steve Jobs (House &
Howell, 1992). Ytterligare ett exempel &r Ingvar Kamprad, vars visiondra och karismatiska
ledarskap har lyckats engagera foretagsledning och medarbetare for att uppna specifika mal
(Lindkvist, Bakka & Fivelsdal 2014 s. 138-139, 311).

Lindkvist, Bakka och Fivelsdal (2014 s. 170-172) betonar kommunikationens centrala roll
inom organisationer, och framhaller vikten av feedback for en effektiv kommunikation.
Forfattarna podngterar att muntlig kommunikation och visuella bilder ar kraftfullare &n
skriftliga budskap. Personliga egenskaper som sarskiljer karismatiska ledare fran icke-
karismatiska ar bland annat deras starka kommunikationsférmaga och de hoga sjalvfortroende
de utstralar (House & Howel 1992 s. 87). House papekar att karismatiska ledare behover
utmarka sig genom hég moral och betydande 6vertalningsformaga for att utéva makt och
inflytande 6ver sina foljare. Det understryks att deras okonventionella arbetssatt och hoga kritik
mot status quo, kraver hdg beslutsamhet vid mote med stora risker och hinder. En stark
beslutsamhet och utstralning av sjalvfortroende forvantas inspirera och motivera foljare, vilket
i sin tur Gvertygar de att engagera sig mer aktivt och darigenom underlattar uppnaendet av det
overgripande visionsmalet. Det betonas vidare att dessa ledare behover uppleva tillfredsstallelse

I att inspirera och leda andra manniskor (House & Howel 1992 s. 87).
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4. Metod

| detta avsnitt presenteras de tillvagagangssatt och metoder som har nyttjats for att genomfora
denna studie. Avsnittet borjar med att beratta om den forskningsstrategi och de metoder som
har anvants. Darefter forklaras innebdrden av abduktiv teori, hur den kvalitativa studien har
gatt till, urvalet, samt beskrivning av hermeneutisk tolkning. Slutligen avslutas avsnittet med

att redogora for studiens kvalitetskrav och litteratursokning.

4.1 Forskningsstrategi

Vid valet av forskningsstrategi ar det vésentligt att dvervaga strategins anvandbarhet och
lamplighet. En klar forstaelse av forskningens syfte ar avgorande for att bedéma huruvida en
vald strategi kommer att vara anvandbar eller adekvat. Det & genom att ha klara mal for studien
som forskaren kan utvardera och anpassa strategin for att effektivt uppna de énskade resultaten
(Denscombe 2018, s. 22). Denscombe framhaver dven vikten av att noggrant dvervaga valet
mellan kvantitativ metod, kvalitativ metod eller en kombination av bada vid planeringen av en
forskningsstrategi (Denscombe 2018, s. 23-27). | denna studie har kvalitativ forskningsstrategi
tillampats da den har bedomts vara mest andamalsenlig. For att adressera komplexa fragor kring
hur medarbetaren upplever sig motiveras av organisationens vision, samt hur de upplever att
ledaren agerar for att framja 6kad motivation, sa kravs en mer djupgaende undersdkning.
Genom att anvanda kvalitativ metod stravar uppsatsskrivaren efter att uppna en mer detaljerad
forstaelse av respondenternas egna uppfattningar och perspektiv for att fanga nyanserna kring
hur motivationen upplevs. Denscombe (2018 s. 23-27) forklarar att den kvalitativa strategin
framst fokuserar pa djupgaende studier med mer detaljerade beskrivningar fran farre personer.
Forskaren héller sig i detta fall “nérmare till data”, i syfte att darigenom fa sig en mer detaljerad
bild av forskningssubjektet for att sedan kunna genomfara analysen. Forfattaren papekar att ord
inte kan analyseras pa samma satt som siffror dar man kan anvéanda datorns hjalp, utan analys
av ord kraver betydligt langre tid (Denscombe 2018, s. 23-27).

| denna studie kommer formuleringen av forskningsfragor, insamlingen av empirin och
analysen av data att genomfdras som en framvaxande process. Analysen initieras i ett tidigt
skede och strécker sig genom hela studien. Genom att anta denna metod intar forskaren en aktiv
och engagerad roll, vilket skiljer sig fran kvantitativ forskning dar forskaren ofta intar en mer

opartisk position.

22



Forskningssubjektet aterger sina upplevelser av hur de motiveras av organisationens vision,
samt ger insikter om hur ledaren kan agera for att 6ka motivationen. Svaren tolkas sedan enligt
hermeneutisk metodologi. Det har ansetts nodvandigt for uppsatsskrivaren att inneha en mer
engagerad roll vid utformningen av fragorna, da stravan varit att fanga deras subjektiva
upplevelser genom teorierna, och da analysen baseras pa ett hermeneutistiskt forhallningssatt.
Bryman och Bell (2017 s. 49-51) forklarar att hermeneutik &r starkt forknippad med det
interpretivistiska forskningsparadigmet och &r en filosofisk inriktning som anvénds for att tolka
och forstd manniskors erfarenheter pa ett mer djupare plan inom den sociala verklighet de

befinner sig i genom att anvanda sig av teorier.

Studien grundar sig pa ett abduktivt synsatt, dar teorier agerar som ett ramverk for att undersoka
forhallandet mellan teori och praktik inom de valda organisationerna. Studien har tagit avstamp
i det interpretivistiska forskningsparadigmet som sétter individen och dennes upplevelser i
fokus (Fejes & Thornberg 2015 s.75).

Analysmetod som har tillampats i denna undersokning ar tematisk analys. Tematisk analys
framstdr som den dominerande metodologin for att analysera kvalitativa data, och
karakteriseras av forskarens formaga att identifiera och extrahera teman och monster av data.
Trots avsaknaden av en stringent och specificerad procedur, &r metoden hogt ansedd, vilket kan
tillskrivas dess flexibla tillvagagangssatt. Dess fordelaktiga anvandning stracker sig over en
bredd av kvalitativa studier, och gor den sarskilt andamalsenlig for att utforska olika aspekter
av kvalitativ dataanalys (Bryman & Bell, 2017, ss. 556-558).

4.2 Abduktiv ansats

Inom samhéllsvetenskapen rader det olika perspektiv pa férhallandet mellan teori och praktik.
Denna syn pa teorins roll i relation till forskning kan kategoriseras i abduktivt, deduktivt och
induktivt tillvagagangssatt (Bryman & Bell 2017 s. 43-47). | denna studie har abduktivt
angreppssitt tillampats. Det innebar att den utgar ifran teorier som har tillampats som ett
ramverk for att sedan anvandas som utgangspunkt for den empiriska undersokningen. Dessa
teorier har nyttjats for att formulera den intervjuguide som har anvénts i alla semistrukturerade
intervjuer. Resultatet har sedan analyserats for att kunna dra slutsatser om det bekraftar eller

maojligen motbevisar befintliga teorier.
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Abduktion ar ett mellanting mellan deduktiv och induktiv ansats (Bryman & Bell 2017 s. 43—
47). Bryman och Bell (2017) forklarar att den har ett pragmatiskt forhallningssatt till problem
och overraskningar som kan dyka upp under forskningsprocessen, och som innebdr att
forskaren viljer ut den “bésta” forklaringen bland de konkurrerande forklaringar och tolkningar

som finns.

4.3 Semistrukturerade intervjuer

Intervjuer inom kvalitativ forskning kan vara strukturerade, ostrukturerade eller
semistrukturerade. | strukturerade intervjuer har forskaren i forvag uppréttat en lista med fragor,
och studieobjektet far ett begransat antal svarsalternativ. Forskaren har darmed en valdigt stark
kontroll 6ver fragornas och svarens utformning (Denscombe 2018 s. 268-269). Forfattaren
tillagger att semistrukturerade intervjuer innebdr att forskaren fortfarande anvéander sig av en
fardig lista med fragor som skall besvaras, men att denne ar flexibel gallande &@mnets
ordningsfoljd samt later respondenten tala mer uttdmmande om amnet. Svaren ar darmed Gppna

s& de kan utveckla och forklara sina &sikter.

Den forskningsdesign som valdes for denna uppsats bestar av semistrukturerade intervjuer for
att kunna halla samtalet inom uppsatsens tema. En i forvag utformad intervjuguide upprattades
(se bilaga) for att skapa en struktur, och intervjuaren stallde frdgor med koppling till uppsatsens
amne och syfte. Respondenterna fick sedan mojlighet att fritt svara utifran sina egna
uppfattningar och asikter. En intervjuguide ska enligt Bryman och Bell (2017 s. 454-460) skapa
en ordning i de teman som berors, och fragorna vara tydliga och begripliga. Detta har beaktats
vid utformning av intervjufragorna, och malsattningen har varit att de intervjuer som
genomfordes skulle uppfattas mer som ett samtal snarare &n en intervju, da denna intervjuteknik
ar vanligt forekommande inom den kvalitativa forskningen samt har en flexibel teknik vilket

gjorde att det ansags vara lampligast.
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4.4 Genomforandet av intervjuer

Empirin har samlats in genom ett malstyrt urval fran tva tydligt atskilda branscher: banksektorn
och skol- och uthildningssektorn. Dessa branscher valdes avsiktligt ut for studien pa grund av
deras olikheter. Intervjuerna kunde inte utféras under respondenternas arbetstid, sa av den
anledningen genomfordes intervjuerna under lunchtid eller efter arbetsdagens slut. Totalt
intervjuades tolv medarbetare fran bank- och skol-/utbildningssektorn som skedde pa lite olika
satt beroende pa respondentens énskemal. Samtliga medarbetare kontaktades via e-post (se
bilaga) med en forfragan om majlighet till intervju. De fick sedan vélja mellan digitala moten
via Zoom eller Teams, personligt méte eller telefonintervju.

Samtliga intervjuer spelades in for att sédkerstélla att ingen viktig information gick forlorad. Alla
intervjuer genomfordes av en person, som samtidigt dokumenterade respondenternas svar.
Bryman och Bell (2017, s. 465) framhé&ver fordelarna med att spela in och transkribera samtal.
Det ger forskaren mojlighet att atervanda till materialet for att noga kontrollera tolkningarna
och underlattar genomférandet av en noggrann analys. Samtidigt papekar forfattarna att
transkribering ar en tidskravande process. Darfor pabdrjades transkriberingen direkt efter varje
genomford intervju for att sakerstalla att &ven material som inte antecknats kunde fangas upp
och anvandas i analysen. Trots fordelarna med telefonintervjuer, sasom tids- och
kostnadseffektivitet, innehar det &ven sina svagheter (Bryman & Bell, 2017, s. 216-218).
Forfattarna papekar att telefonintervjuer inte bor stracka sig langre an 2025 minuter eftersom
respondenterna da kan bli uttrottade. Av den anledningen har antalet fragor begréansats till
sjutton, dar endast en inledande fraga stéllts angaende alder, roll och anstallningstid innan de

centrala fragorna introducerats.

Innan intervjuerna paborjades genomfordes en presentation av mig som forskare, och
organisationens vision lastes upp for varje respondent. Alla informerades om studiens syfte,
mojligheten att ta del av slutresultaten samt garanterades anonymitet. Emellanat var det
nodvandigt att upprepa eller forklara en del fragor, da somliga inte uppfattat vad som sades.
Under processens gang framtradde ett monster dar flera av respondenternas svar var likartade.
Aven om det fanns specifika variationer, bidrog detta till att det med tiden upplevdes som en
mattnad. Med mattnad avses nar ett aterkommande monster observeras bland respondenternas
svar som &r lika, och déar ytterligare intervjuer inte forvantas generera ny information (Alvehus
2023 s. 99).
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Efter att samtliga tolv intervjuer avslutats och transkriberats, granskade uppsatsskrivaren det
empiriska materialet pa nytt, och identifierade och markerade aterkommande nyckelord infor

analysen.

4.5 Urval

Vid urvalet av organisationer for denna studie var de specificerade kriterierna fér deltagande
att organisationerna maste ha formulerat en etablerad vision och att de anstallda som deltar inte
innehar ledande befattningar inom organisationen. Detta beslut fattades i linje med uppsatsens
syfte att analysera paverkan av organisationens vision och ledarskapet pa medarbetarnas
motivation. Darav har ett malstyrt urval anvants for insamlingen av empiriska data, da valen av
organisationer for undersokningen genomférdes med avsikt att dessa skulle ha en tydligt
etablerad vision. Ett malstyrt eller andamalsstyrt urval karakteriseras som en form av icke-
sannolikhetsurval dar deltagarna inte slumpmassigt valjs, utan snarare véljs strategiskt baserat
pa deras relevans for studiens syfte och forskningsfragor (Bryman & Bell, 2017, s. 406).

Bland de fyra valda organisationerna fanns en inom banksektorn (Handelsbanken) och tre inom
skol- och utbildningssektorn (Upplands Vasbys Vuxenutbildning, Klara Teoretiska
Gymnasium och Lillholmsskolan) (se tabell sid 31). Banksektorn och utbildningssektorn
representerar tva distinkta domaner dar organisationernas visioner kan anta olika former och
nivaer av abstraktion. Banksektorn, kant for sin starka inriktning pa finansiella mal, kan
eventuellt inkorporera en mer konkret och ekonomiskt inriktad vision. A andra sidan har skola-
och utbildningssektorn ofta som mal att framja en mer abstrakt och vérdebaserad vision,
centrerad kring utbildningens kvalitet och samhallets langsiktiga vélbefinnande. Denna valda
kontrast mojliggor en djupare insikt i hur visioner, beroende pa deras abstrakthet och inriktning,

kan paverka medarbetarnas motivation och engagemang pa olika satt.

4.6 Hermeneutik

Hermeneutik &r en filosofisk metodologi som tilldmpas inom samhallsvetenskapen for att kunna
forsta och tolka manniskors erfarenheter genom att anvanda sig av teorier. Den ar
tolkningsinriktad i sitt synsétt (Bryman & Bell 2017 s. 49-51). Denna uppsats tar avstamp i ett

hermeneutiskt forhallningssatt som innebar att uppsatsskrivaren har tagit en standpunkt som
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foresprakar anvandning av samhéllsvetenskaplig metodologi vid studerandet av méanskliga
livssituationer, intentioner, avsikter och handlingar. Patel och Davidson (2019, s. 29, 32-35)
forklarar att ett hermeneutiskt synsatt utgor en kontrast till det positivistiska synséttet, som
framst forknippas med kvantitativa och hard-datametoder for analys, och dar forskaren ar mer
osynlig och objektiv i sin roll. Forfattarna uppger att till skillnad fran positivismen dar
uppmarksamheten riktas pa att forklara foreteelser, sa menar hermetiker pa att den manskliga
verkligheten &r av spraklig natur och att de genom tolkandet av det talade och skrivna spraket,
kan forstd andra manniskors livssituation och handlingar. Att manniskor genom intentioner och

avsikter yttrar sig i sprak och handling och att detta gar att tolka.

Manskligt liv betraktas som en process av narrativ tolkning. Man lever med sin beréttelse och
denna relation mellan livet och berattelsen kan beskrivas som en hermeneutisk cirkel
(se figur nedan). Cirkeln ska symbolisera att en berattelse bygger pa forstaelse, och att det i sin

tur leder till en ny forstaelse av livet (Widdershoven 2005, Ahrne & Svensson 2022 s. 81).

Forstaelse

Delar Tolkning

Ny forstaelse

Figur 4. Den hermeneutiska cirkeln (Widdershoven 2005, Ahrne & Svensson 2022 s. 81)

Medan positivister studerar sitt forskningsobjekt bit for bit, sa forsoker hermeneutiker istallet
se helheten, och narmar sig subjektet utifran sin egen forforstaelse. Den forforstaelse, kanslor,
tankar och tidigare kunskap denne har, betraktas som en tillgang for att kunna tolka och forsta
individen (Patel & Davidson 2019 s. 33). Den hermeneutiska metoden passar vél in pa studiens
syfte da forhoppningen varit att kunna fa en ckad forstaelse for hur en vision och ledarskapet

kan paverkar medarbetare till en 6kad motivation i sitt arbete.
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Genom att anvanda teorier vid utformande av forskningsfragor samt vid analys har
uppsatsskrivaren en central funktion i att tolka innehallet av det empiriska materialet for att
kunna fa en okad forstaelse for hur respondenterna upplever sin sociala verklighet och deras

motivation pa arbetsplatsen.

4.7 Studiens kvalitet

Denscombe (2018 s. 419) framh&ver att det inom kvalitativa studier inte ar mojligt att
kontrollera dess kvalité och forskningsresultat pa& samma satt som inom naturvetenskapen.
Forfattaren poangterar att det ar omojligt att replikera en social miljo pa samma satt som ett
visst experiment kan upprepas pa grund av dess karaktar. Trots det anser han att det anda finns
ett behov av verifiering. Denscombe identifierar fyra kriterier som kan beddéma en studies
kvalitet. Dessa ar trovardighet, palitlighet, overforbarhet och bekréftelsebarhet (Denscombe
2018 s. 419-425).

Trovardighet-Innebéar i vilken utstrackning forskare kan visa pa traffsékerhet och exakthet
géllande studiens data. Denscombe (2018 s. 420) betonar att trots att kvalitativa forskare inte
kan uppvisa att “de fatt ratt” sa finns det specifika insatser som kan vidtas for att oka
trovardigheten, och visa att data med rimlig sannolikhet ar traffsaker och exakt. Forskaren kan
exempelvis genom att atervanda till respondenterna med nya data som uppkommit genomfora
en verifieringsprocess for att kontrollera traffsdkerheten av de studerade fenomenen retroaktivt.
Darigenom ges forskaren mojlighet att erhéalla bekraftelse pa korrektheten i den initialt
insamlade datan samt att erhalla en forbattrad forstaelse av specifika detaljer (Denscombe 2018
s. 420). | denna studie och med detta i atanke har uppsatsskrivaren valt att askadliggora hela
forskningsprocessen pa ett transparent satt sa det blir synligt for lasaren. En tydlig redogdrelse
har skett gallande de teoretiska och metodologiska val som har anvants och som bidragit till
studien resultat. Vid oklarheter vid vissa av svaren har uppsatsskrivaren kontaktat respondenten
i efterhand for vidare information. Med anledning av detta har studiens tillforlitlighet vidare

kunnat forstarkas.

Palitlighet- Avser om de observationer som genomforts skulle leda till samma resultat och

slutsatser om det utfoérdes av andra forskare (Denscombe 2018 s. 420-421).
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Alvehus (2023 s. 157-158) menar att det kan bli problematiskt att upprepa en kvalitativ studie
da kravet pa replikerbarhet utgar fran att samma resultat uppnas ifall den upprepas av andra
forskare. Han asyftar till det faktum att forskaren i en sadan studie ar en aktiv del av processen
i alla dess steg, och att aven savida samma antal intervjufragor skulle stéllas vid tva olika
tillfallen och till samma respondent, sa skulle inte samma svar erhallas. Detsamma papekar
forfattaren, galler vid sjélva tolkningsarbetet, dar forskaren innehar en central roll nar teorier
och empiriskt material skall samlas in och stéllas i relation till varandra.

Overforbarhet- Innebar hur representativt resultatet &r samt huruvida det gar att generalisera
det till liknande fall (Denscombe 2018 s. 422).

Bekraftelsebarhet- Syftar till objektivitet, och huruvida resultatet paverkats av forskarens
personliga varderingar, identitet eller Overtygelser (Denscombe 2018 s. 423-425). Kvalitativa
forskare har fatt utsta viss kritik av kvantitativa forskare som menar att kvalitativa resultat i
alltfor stor utstrackning grundas pa forskarens subjektiva uppfattningar av vad som &ar
signifikant, och dven kritiserat den néra relationen till respondenterna.

Just detta menar de, gor det svart att replikera kvalitativa studier da de ar sa ostrukturerade och
beroende av forskaren sjalv, som blir det viktigaste verktyget vid datainsamlingen. Kritikerna
understryker dven att det &r omojligt att generalisera resultat fran kvalitativa studier till andra
miljoer eftersom forskarna endast genomfor studier med ett begransat antal individer (Bryman
& Bell 2017, s. 393). Med detta konstaterat géller det &ven for denna studie.

4.8 Forskarrollen

Bryman och Bell (2017, s. 61) belyser att det inom kvalitativ forskning kan uppsta tillfallen da
en forskare kan ha egna personliga varderingar eller forutfattade meningar som kan paverka
forskningsprocessen. Forfattarna tillagger att det likasa kan uppstd sympatier for de
respondenter man studerar, som i sin tur kan utvecklas till en k&nsla av samhdorighet. Det ar
vanligt forekommande vid djupgdende intervjuer och observationer, att det kan uppsta
svarigheter med att skilja pa rollen som samhallsforskare och respondentens asikter. For att
motverka detta har uppsatsskrivaren reflekterat och efterstravat att halla en objektiv stéllning
vid samtliga intervjuer, dar egna vérderingar och asikter har forsokt separeras fran rollen som
forskare. Detta kan &nda vara problematiskt, da studien utgar fran ett hermeneutiskt

forhallningssatt dar uppsatsskrivaren har en viktig funktion i att tolka det empiriska materialet.
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For att minimera subjektiv paverkan har det vidtagits atgarder for att sakerstélla att samma
fragor stalls pa samma sétt till respektive respondent. Bryman och Bell (2017, s. 62) poangterar
att studier inte kan bli helt fria fran véarderingar och skevheter. En forskares tidigare kunskaper,
erfarenheter och attityder paverkar inte bara hur de uppfattar nagot, utan &ven vad som
uppfattas. Darav bor forskare forsakra sig om att det inte finns nagon okontrollerad inverkan av
deras varderingar pa forskningsprocessen, och likasa reflektera over den paverkan dessa
varderingar kan ha. Att 6ppet granska sig sjalv och reflektera dver forskarsubjektets del genom
hela forskningsprocessen kan betraktas som en viktig komponent i arbetet med studiens
transparens och giltighet (Denscombe 2016, 5.137-138).

4.9 Etiska Overvdaganden

| denna uppsats kommer personuppgifter att behandlas konfidentiellt. All insamlade data och
ljudupptagningar fran intervjuer, kommer endast att anvandas for studiens andamal och sedan
raderas nar uppsatsen val blivit slutexaminerad. Medverkande kommer att upplysas om detta,
och likasa bli informerade om att de kan kontakta uppsatsskrivaren for att ta del av
slutresultatet. Det centrala inom all forskning &r att sékerstalla att forskningen utfors pa ett etiskt
satt och haller en hog kvalitet och standard (Bryman & Bell 2017, s. 141). Denna studie foljer
de fyra grundldggande forskningsetiska principerna: Informationskravet, samtyckeskravet,
anonymitetskravet och nyttjandekravet for att skydda studiesubjektet fran att ta skada av
undersokningen (Vetenskapsradet 2017 s.12, 39-42, 71-76).

5.0 Litteratursokning

Relevant litteratur som majliggjort denna studie har hittats och samlats in genom att soka pa
Sodertérns Hogskolas databas Soder Scholar, Google Scholar och fran bécker med inom valt
tema. Litteratursokning sparar upp relevanta kallor som skall tas med i en uppsats. For att gora
detta kravs att man anvander sig av nyckelord for att kunna fanga in sjalva karnan inom det
tema man som forskare vill undersoka (Denscombe 2018 s. 478-479). De vetenskapliga artiklar
och tryckta kallor som har anvants har valts ut for att de haft en viss betydelse for &mnet och

har sokts med nyckelord som “vision”, “motivation” och "ledarskap". Detta for att det skall

kunna relateras till studiens syfte och forskningsfraga.
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5. Empiri och Analys

| detta avsnitt presenteras allt empiriskt material som har insamlats fran intervjuerna, samt den

tolkning och tematiska analys som skett med hjélp av de teoretiska ramverken efter varje stalld

fraga. Empiri och analys har indelats i tre separata stycken. Vision, Ledarskap och Motivation.

Den analys som framfors har kommer att Iagga grunden for den sammanfattning och slutsats

som presenteras i avsnitt sex.

Sjutton fragor har stallts till tolv olika medarbetare fran tva olika sektorer. Inom banksektorn

och skol-och utbildningssektorn (se tabell).

Kdn Alder/ anstéllningens langd Medarbetarens roll Datum och plats for intervju
1. Kvinna | 44 4r, 6 ar Ekonomihandlaggare bank 2023-11-10 Teams
2. Kvinna | 504r, 4 ar Handlaggare vuxenutbildning | 2023-11-19 Telefon
3. Man 27 ar 13 manader Analytiker bank 2023-11-20 Telefon
4. Kvinna | 48ar,9ar Larare 2023-11-20 Teams
5. Kvinna | 32 ar, 6 manader Privatradgivare bank 2023-11-21 Teams
6. Kvinna | 44 ar, 18 ar Larare 2023-11-22 Telefon
7.Kvinna | 24 4r, 1 ar Handlaggare skola 2023-11-22 Zoom
8. Man 48 &r, 5 ar Handlaggare skola 2023-11-22 Teams
9. Man 3lar,1%ar Utbildningshandlaggare 2023-11-23 Telefon
10. Kvinna | 24 ar, 10 manader Studievagledare 2023-11-24 Telefon
11. Kvinna | 33 &r, 3 ar Ekonomihandlaggare bank 2023-11-25 Teams
12. Kvinna | 25 ar, 4 ar Privatradgivare bank 2023-11-27 Telefon

Figur 5. Tabell med de respondenter som medverkat i studien
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5.1 Vision

Kéanner du till organisationens vision?

Fragan har stallts till respondenterna for att fa en uppfattning om de var fortrogna med
organisationens vision innan sjalva intervjun agde rum. Tva av respondenterna (1,3) kande inte
till organisationens vision. Den ena svarade att ingen hade informerat om att det fanns en, och
den andra svarade att det fanns kdnnedom om att det fanns en vision, men att personen inte
hade last eller uppméarksammat dess innehdll forran innan intervjun. De Gvriga respondenter
som hade kdnnedom om organisationens vision, har yttrat att den tas upp pa moten och
uppfoljningsmoten. En respondent inom bank (5) uttalade att “banken lever sin vision” och att
visionen valdigt ofta tas upp pa konferenser och moten, och pa sa satt paminns hon om den
kontinuerligt. En annan (8) uttryckte att visionen borde vara synlig nar man loggar in i systemet

de arbetar i, s& som de har infort i Jarfalla kommun sa att man standigt blir pamind om den.

Analys
Da en vision illustrerar det langsiktiga mal en organisation har med sin verksamhet, och &r
amnad att fungera som ett styrningsverktyg for att sékerstélla organisationens gemensamma
hallning, sd anses det av vikt att anstallda kanner till visionen for att den ska ha en avsedd
inverkan pa samtliga medarbetare (Qin, Sunny, DiStaso, Fitzsimmons & Heffron 2023). Tva
av tolv medarbetare saknar kdnnedom om organisationens vision, medan respondent 5 anser att
“banken lever sin vision” och indikerar att visionen har en avsedd paverkan pa de anstallda
inom banken. Bristande medvetenhet om visionens syfte och innebdrd forsvarar ledarens
uppgift att implementera visionen vidare och fa alla att strava mot ett gemensamt mal. Av denna
anledning kan det betraktas som nddvéndigt for organisationer att sékerstélla att alla inom
verksamheten blir upplysta om dess syfte och mal, och aven sakerstéller att medarbetare

standigt paminns om dess relevans.
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Vad ar syftet med er vision enligt din tolkning?

En respondent inom bank (3) tog upp att syftet med visionen ar att utmérka sig och sticka ut
jamfort med konkurrenterna, da sattet att bedriva verksamheten skiljer sig fran andra banker.
Inom Handelsbanken har medarbetare mandat att ta beslut sjalva, vilket underlattar
kundrelationer. Pa detta sétt kan banken locka till sig nyare och fler kunder. En annan inom
bank (5) ansag att visionens syfte var att fa medarbetare att utvecklas och att vaga, da de alla
har fullt mandat. Pa sa vis far man mer ansvar och kan véxa, och darmed aven véljer att stanna
kvar inom banken. Respondent 1 yttrade att syftet var att banken ska kunna uppvisa en bra front
utat mot kunderna och visa vad de ar bra pa nar kunder ska valja bank. En annan pa banken
(11) svarar att visionen mal dven &r att kunna uppvisa att det ar en trygg och trivsam arbetsplats,
for att lattare kunna dra till sig ratt typ av manniskor. Hon menar att rekrytering ar en investering
for banken, och ifall de anstallda sen inte arbetar pa ett bra sétt, ar det inte bra for banken.
Respondent 12 anser att bankens vision &r att bygga livslanga relationer bade med medarbetare
och kunder, skapa tilltro till kunderna genom engagemang, och stddja kunderna i ekonomiska
fragor. Hon kanner att kulturen genomsyrar pa kontoret, och att manga avdelningar dagligen

samarbetar, och det finns en stéttande foretagskultur.

Respondent 6,7,8 och 9 tog upp att syftet med deras vision inom Upplands Vésbys kommun
var att som anstalld veta vart man ska strava efter (6) och att ha ett tydligt mal. Det ska definiera
vad en bra skola ar. Respondent 7 ansag att man som medarbetare behdver ha en tydlig
malsattning for att tackla de utmaningar kommunen star infor. Dessutom belyser respondenten
att det ar viktigt med mer konkreta mal for alla kommunens invanare, dar alltifran
miljo/polarisering och segregation tas upp och fortydligas. Respondent 8 ansdg att visionens
syfte var att alla ska uppleva sig inkluderade av kommunens vision, inte bara dess medarbetare.
En annan (9) ansag att visionens syfte var att na ut och hjalpa ungdomarna att komma ut i arbete
eller studier, sa de far sysselsatta sig med nagot. Respondent 4 som arbetade som larare beskrev
att syftet med visionen var att visa for medarbetare, elever och andra intressenter, att de har en
pedagogisk helhetsidé dar undervisningen genomsyras och kopplas till FN:s globala mal, och
som stéller framtida kompetenser i centrum. Elever forbereds for hogre studier. | den
pedagogiska helhetsidén ingar ocksa studiefokus och hoga ambitioner, vélplanerad och noga
forberedd undervisning, samt relationell pedagogik och formativa forhallningsstt.
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Analys
Kirkpatrick (Locke 2012, s. 369-370) menar att visionens syfte ar att kunna uppvisa en
langsiktig och 6nskvard bild av organisationens framtid, och far inte vara for latt eller for svar
att uppna for medarbetare. Det tillaggs att visionen inte heller bor uppvisa en kortsiktig eller
nuvarande status, utan kunna ha férmaga att inspirera och motivera alla inom organisationen

for att uppna ett framtida mal gemensamt.

Majoriteten av respondenterna uppger att de forstar organisationens vision och syfte, vilket &r
relevant for att tolka ifall visionen uppfyller sitt &ndamal. Om respondenterna i stallet hade
indikerat bristande forstaelse for visionens syfte, skulle det ha varit en antydan om att
organisationen behover vidta atgarder for att forbattra spridningen av kunskap om visionen och
dess innebdrd bland medarbetarna. Kotter (1995) belyser att visionen &ven ska stodja
verksambheten i sin fornyelseprocess genom att kommunicera den och avlégsna alla hinder som
kan motarbeta att visionen implementeras, exempelvis dd medarbetare inte strdvar mot samma

mal som organisationens.

Upplever du att visionen &r tydlig och latt att forsta?

Vid fragan ifall visionen upplevdes tydlig och latt att forsta, s svarade nastan samtliga
respondenter utom en, att den uppfattades som det. Respondent 7 tyckte att kommunens vision
ar for abstrakt, och att det saknas ett “hur” man ska gora for att uppnd malet. Hon anser att
tillvagagangssattet inte tas upp mer pa detaljniva. En larare (4) uttrycker att den ar tydlig och
latt att forsta for pedagoger, men for elever och vardnadshavare, som saknar kunskap om
visionen, ar det viktigt att l&rare samarbetar och forklarar vilka varderingar som l&ggs in, och
hur larare definierar de olika koncepten och forestéliningarna som till exempel socialt
engagemang, framtida kompetenser, globalt perspektiv och hallbar utveckling. Respondent 5
inom bank anser att visionens mal ger en tydlig bild av vad som ska uppnas, vilket innebér att
man ska arbeta narmare kunden och skapa langsiktiga relationer. Detsamma uttalar en annan
privatradgivare (12) da hon menar pa att de har ett valdigt stort eget ansvar, och att det ar tydligt
att Handelsbanken vill bygga relationer med kunderna, sa de later medarbetarna gora det pa sitt

sétt inom regelverket.
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Analys
Denna fraga har stallts for att kunna fa en djupare kannedom om vad respondenterna anser om
organisationens etablerade vision, och huruvida medarbetarna anser att den behdver forbattras
eller fortydligas, da syftet ar att oka forstaelsen for dess innebdrd. En av medarbetarna (7)
papekar att hon tycker att kommunens vision &r for abstrakt, och att det saknas ett “hur” man
ska gora mer pa detaljniva for att uppna malet. Det kan tyda pa att kommunens vision eventuellt
ar for abstrakt for att effektivt uppfylla sitt syfte, och att det kan vara nédvandigt att genomfora
en utvardering och justering, for att optimera dess formaga att inspirera och motivera en bredare
skara medarbetare inom organisationen. Kirkpatrick (2012, s. 369-370) belyser att for att en
vision ska anses effektiv, bor den vara kort och tydlig, s samtliga inom organisationen kan
minnas den och forsta dess innebord. Visionen bor vidare vara tidlos och ha en abstrakthet och

en stabilitet som innebdr att den inte standigt kraver fornyelse.

Kéanner du att du motiveras av visionen?

Pa vilket satt eller varfor inte?

Respondent 1 tar upp att hon motiveras av visionen da hon kéanner en stor trygghet att arbeta
for Handelsbanken. Hon vet vad banken star for och vilka tjanster som erbjuds kunderna.
Respondent 3 forklarar att bankens vision kanske inte skapar affarer i sig, utan att visionen
snarare innebadr att ha tilltro till sina medarbetare att fatta egna beslut, da samtliga har samma
mandat att bestimma. Frihet under ansvar, det motiverar honom. Likasa tar respondent 5 upp
ansvaret hon har som privatradgivare, och att det ar det som motiverar henne. Hon betonar att
banken bryr sig om vad hon tycker, och hon kanner att hon far respekt. Vid svara arenden
radfragar kollegorna alltid varandra och pa sa satt utmanar de varandra till att utvecklas. En
annan inom banken (12) svarar aven hon att hon motiveras av visionen da ansvaret hon har i

sitt arbete aven ar hennes egna personliga mal hon da uppfyller.

Inom skol-och utbildningssektorn tar respondent 4 upp att hon anser att pedagogiken och
forhallningssattet staimmer overens med hennes overtygelser och de forskningsron som é&r
aktuella. Och att det pa sa satt motiverar henne. Aktuella samhallsfragor betonas och inkluderas
I undervisningen, vilket ger eleverna verktyg till deras framtida uppdrag som

samhéallsmedborgare, sasom att forsta sina rattigheter och skyldigheter och agera darefter.
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Enannan (2) uttalar att Upplands Véasbys kommuns vision kommer att generera fler nya arbeten
da fler manniskor kommer att flytta in till kommunen. Néar detta sker ar det hon och hennes
kollegor som kommer att utbilda och védgleda de till olika yrken och detta motiverar henne. En
annan (8) anser inte att visionen ar sa speciellt motiverande, da denne standigt paminns om att
det &r skattebetalarnas pengar han har att géra med och att man vill ge basta service, men pa ett
billigt satt. Han papekar dven att det i det stora hela, inte ar visionen som styr, utan de lagar och
regler som maste féljas, och da kommer visionen i andra hand, d&ven om den &r bra formulerad
och ger motivation. Verkligheten ser annorlunda ut, oavsett hur organisationens vision ar
utformad. Respondent 10 som &r studievégledare beréttar att hon motiveras av_ kommunens
vision, da hon tycker om att vagleda manniskor i att bli medvetna om de valmgjligheter de har,
och att tillgodose deras behov. Detta, tillsammans med samarbetet och feedbacken fran
kollegorna, motiverar henne valdigt mycket, da samtliga pushar varandra och tillsammans har
ett gemensamt mal. Respondent 9 tycker ocksa att deras vision ar motiverande och tydlig att
forsta, och forklarar att han kanner att han ger manniskor den hjalp han inte sjalv fick nar han
var ung i sitt arbete, vilket motiverar honom véldigt mycket.

Analys
Alla respondenter utom en anser att visionen ar motiverande. Respondenterna uppger att de
motiveras av organisationens vision av lite olika anledningar: Att det kan ge en kansla av
trygghet eller meningsfullhet i deras arbete, att de upplever sig respekterade, de far ansvar och
mandat att kunna fatta sina egna beslut, eller av samarbetet och feedbacken fran kollegorna.
Maslow (1943 s. 376-380) menar att manniskor har behovet av att kdnna sig sakra, stabila och
trygga, och att detta &ven kan avse en trygg arbetsplats och anstdllning. Dartill kan
trygghetsbehovet dven innebdra en dnskan av meningsfullhet. Herzbergs yttre hygienfaktorer
(2003 s. 87-96) syftar till att medarbetare har ett behov av givande relationer mellan kollegor,
en séaker anstéllning, en trygg arbetsplats och sakra arbetsvillkor, men menar pa att det inte
skapar en 6kad motivation eller mer tillfredsstallelse, utan att brist pa dessa faktorer endast kan
bidra till missndje. Men respondent 1 tar upp att bankens vision motiverar henne, och ger henne

en kansla av trygghet.

Det noteras aven en viss koppling till Herzbergs inre motivationsfaktorer (1966 s. 12—15), som

syftar till méanniskans stravan efter sjalvforverkligande, och som skapar tillfredsstallelse och
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motivation genom att medarbetare sjélva kan styra, planera och genomfora sitt arbete, samt
kunna vidareutvecklas. Kirkpatrick (Locke 2012, s. 374-375) menar att en ledare bor visa
fortroende till de anstéllda samt ha héga forvantningar pa deras prestation. Maslow betonar att
maéanniskor har sociala behov, och behdver uppleva en tillhérighet och gemenskap (1943 s. 376—
380), vilket kan kopplas till att somliga medarbetare motiveras av samarbete och feedback fran

kollegorna pa arbetsplatsen.

Tidigare forskning inom amnet vision har dominerats av tre olika inriktningar. Den forsta har
fokuserat pa visionen i sig, eller egenskaper hos effektiva ledare. Andra inriktningen har
fokuserat pa hur visionen definieras och utvecklas, och tredje inriktningen har fokuserat pa
visionens roll i att uppna organisationens mal som ett resultat av ledarskapsstil. Gemensamt for
dessa tre ar att de alla har ett ledarskapsperspektiv (Slatten, Mutonyi & Lien 2021). Med
anledning av detta, sa existerar det ett stort forskningsgap kring forhallandet mellan en
organisations vision, och medarbetarnas upplevda motivation. Darav har denna fraga varit av
intresse i stravan att identifiera visionens paverkan pa medarbetarnas motivation, da det ar en
stor utmaning for organisationer att engagera och styra medarbetare att folja de mal som de har
faststallt.

Vad signalerar visionen?

Inom banksektorn tas det upp att deras vision signalerar att banken bryr sig om de anstallda och
deras utveckling, och att man blir véardesatt som anstélld och kan utmanas (5).

En annan (3) uttalar att den signalerar att Handelsbanken ar en stabil bank, som inte tar manga
risker utan istéllet kanns trygg. Respondent 1 tar upp att visionen visar pa att banken har
kompetent personal. En ekonomisk handlaggare (11) anser att banken vill locka till sig folk
genom att utstrala trygghet och tilltro genom visionen. Men dven att visa att man blir behandlad

med respekt oavsett om man ar kund eller medarbetare.
Inom skol-och utbildningssektorn tar respondent 7 upp att kommunens vision signalerar hopp,

och att det ar viktigt att den ar valformulerad for att den forser alla, inte bara medarbetare, med
information om framtiden. En vision kan latt bli for abstrakt, den borde vara lite mer konkret
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sa att fler kan relatera till den, aven de med sprakliga brister sa de blir enklare att forsta den.
Respondent 8 anser att den signalerar att samtliga upplever sig inkluderade i visionen, och att
den har ett tydligt fokus vart de stréavar och vilka mojligheter som finns. Respondent 2 anser
att Upplands Vasbys kommuns vision signalerar forbattringar, och en kommun som standigt
haller pa att utvecklas. Hon tar upp att manga foretag valjer att etablera sig i kommunen och att
manga manniskor kommer dit for att utbyta foretagsidéer. En annan (9) tycker att den signalerar
trygghet for invanarna som bor i kommunen, och att de som arbetar inom kommunen kommer

att bista med st6ttning och hjélp och ge de en bra service.

Respondent 10 tar upp att det i hennes yrkesroll som studievdgledare endast ar ett av de fem
fokusomradena som visionen bestar av, som paverkar henne i sitt dagliga arbete. Hon anser att
man far en bra 6vergripande bild av kommunen som hela tiden véaxer och blir storre. Det finns
ett stort utbud av foretag, kultur och fritid, och att de anstallda inom kommunen har en trygg
arbetsplats. Detsamma uttrycker respondent 6, som tar upp att visionen signalerar att
kommunen ar en trygg arbetsplats. En larare (4) belyser att visionen ger en riktning for
organisationens strategier och handlingar, och fungerar som en kompass for att guida foretagets

beslut och initiativ inom ramen for de lagar som finns.

Analys
Syftet har varit att skapa en forstaelse for hur medarbetare uppfattar organisationens vision och
vilken betydelse den har for de, men tanke pa att manniskor aven har personliga mal och
signifikanta individuella skillnader i vad som motiverar dem. For att bedéma om medarbetare
kan koppla sina personliga mal (se kommande fragor) till organisationens visionsmal och om
de kanner sig som en integrerad del av denna vision, har det ansetts relevant att inleda med
denna fraga. Svaren pa denna fraga har varit hogst varierande fran individ till individ. Manga
svarar att organisationens vision signalerar trygghet, stabilitet, omtanke for de anstallda samt
deras utveckling, medan andra anser att visionen signalerar hopp och mgjligheter, att man blir

behandlad med respekt, och att samtliga bér kunna uppleva sig inkluderade i den.
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Kanner du att du &r en del av er vision?

Pa vilket satt?

Respondent 4 svarar att hon har en forstaelse for skolans vision, dess mal och évergripande
syfte. Hon tillagger att hon vet vart skolan &r pa vag, och hur deras gemensamma arbete bidrar
till att uppna dessa mal. Vidare anpassar hon sin undervisning for att framja de évergripande
malen i Klaras gymnasiums vision. Undervisningen blir en aktiv del av den storre visionen. |
skolan &r lararna dven delaktiga i moten, arbetsgrupper och diskussioner om skolans vision,

vilket innebadr ett aktivt arbete i beslut och en strdvan att forma och starka visionen ytterligare.

En annan larare (6) anser att hon ar en del av visionen da hon ser sig sjalv som kugghjulet, en
viktig medarbetare i en av samhallets viktigaste institutioner, det vill séga skolan. Hon férklarar
att de ar lararna som utbildar framtidens medborgare, och att den samhallsfunktionen &r en av
de viktigaste i samhéllet. Respondent 7 belyser att hennes arbete kdnns meningsfullt, och pa sa
sétt k&nner hon sig som en del av kommunens vision. Respondenterna 8, 9 och 10 kanner alla
att de ar en del av kommunens vision. Respondent 8 svarar att han kanner sig delaktig da hans
arbete kanns meningsfullt och att han ar en del av helheten, nagot storre. Att prata med
ungdomar och dela med sig av sin kunskap och hur de ska kunna na sin fulla potential &r ett
utbyte som sker dagligen i arbetet och &r en av arbetsuppgifterna (9).

Respondent 10 tar upp att hon som studievégledare ser sig sjalv som en lank mellan invanarna
och utbildnings-och arbetsmarknaden, da hennes team inom vuxenutbildningen hér till en del
av de fokusomraden som tas upp i kommunens vision, och pa sa satt ar en del av helheten. En
annan inom kommunen (2) tycker daremot inte att hon &r en del av kommunens vision. Hon
berattar att Upplands Vasbys kommun forst maste byggas ut och expanderas, innan fler
invanare flyttar dit och behdver hennes hjalp och vagledning inom vuxenutbildning. Hon
kommer darmed att komma sist i ledet och k&nner sig darfor inte som en del av kommunens

vision.

Inom banksektorn kanner respondenterna 1, 3 och 5 alla som en del av Handelsbankens vision.
Respondent 5 tycker att visionen genomsyrar hela organisationen da hon far tilltro och respekt
fran chefen och kollegorna. Hon forklarar att de bidrar till hennes utveckling och att de beslut

hon tar i arenden aldrig kommer att ifragaséttas eller revideras av 6verordnad, utan att de litar
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pa hennes beslut och att hon da upplever sig vara en del av visionen. Respondent 1 tar upp att
hon kénner sig som en del av bankens vision da hon upplever sig involverad och tycker att hon
representerar banken bade i kontakt med kunder och i kontakt med andra myndigheter eller
organisationer. Respondent 12 anser att hon &r en riktig kulturbarare, da hon aven arbetar utat
mot kund och da blir visionen valdigt tydlig. Hon arbetar dagligen med att bygga langsiktiga
relationer, da det ar organisationens vision, och det skapar da tilltro till henne som radgivare
och det tycker hon ar véldigt roligt.

Respondent 3 som arbetar som analytiker, menar likasd att det finns en stark tro pa
medarbetarna inom Handelsbanken. Nar andra behéver fa samtycke fran sin chef sa tar han sina
egna beslut och detta ger upphov till kortare handldggningstider. Han anser att dven om han
inte har direktkontakt med kunderna sa paverkar hans beslut &nda kunderna, och pa sa satt

kanner han att det dnda finns en viss koppling till bankens kunder och till bankens vision.

Analys
Né&stan samtliga respondenter, med undantag for en medarbetare, uppger att de upplever sig
vara en del av organisationens vision. Dutton, Dukerich och Harquail (1994) framhaver att
genom att 6ka medarbetarnas identifiering med organisationens vision och strategi, kan det
fungera som ett verktyg for att forandra beteenden sa alla stravar efter gemensamma mal.
Forfattarna forklarar att nar medarbetare identifierar sig som en del av nagot storre, sdsom en
organisation, sa satter de sin tillit pa organisationsniva. Detta leder i sin tur till forbattrad

samarbetsformaga, interaktionsmonster och 6kar konkurrenskraften i gruppen.

Organisationsidentifiering kan saledes konstruktivt inriktas for att paverka och omforma
beteenden till forman for hela organisationen, vilket resulterar i 6kat psykologiskt engagemang
fran medarbetarna. Det dr saledes av stor betydelse att samtliga medarbetare upplever sig vara

en del av organisationens visionsmal.
Kirkpatricks tredje princip (Locke 2012, s. 374-375) betonar vikten av att forst borja

kommunicera visionen till samarbetsvilliga individer, som pa sa satt kan agera som forebilder

och opinionsbildare och som sedan hjélper till att kommunicera visionen vidare till andra.
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Detta kan kopplas till respondent 12, som tar upp att hon anser att hon &r en riktig kulturbérare,
da hon &aven arbetar utat mot kunder, och dagligen bygger langsiktiga relationer, precis som det
namns i bankens vision. Detta indikerar att visionen har uppfattats och integrerats i hennes roll

som privatradgivare.

Upplever du att dina personliga mal kan relateras till organisationens visionsmal?

Respondent 3 svarar pa denna fraga att hans personliga mal inte har sd mycket med
Handelsbankens vision att gora, da han vill lara sig s& mycket som mojligt och fortsatta att
arbeta hart. Han tycker inte att han kan relatera till bankens vision, eftersom det inte star nagot
om prestation dar. Medan en annan medarbetare pa banken (5) anser det till viss del, da fokuset
inom banken ligger pa relationer och att vara affarsdriven vilket hon tycker om och kan relatera
till. Hon betonar dock att visionen inte alltid speglar verkligheten sa bra, da hon enligt visionens
mal ska arbeta nara kunden och hon vill garna vara tillganglig for alla kunder, men att detta inte

alltid &r mojligt, och att det da skulle kravas en hogre personalstyrka pa kontoret.

En annan inom bank (1) tycker att hennes personliga mal absolut kan relateras till bankens
vision, da hon anser att vidareutbildning, kompetens och trygghet ar viktigt for henne och att
det praglar bankens vision och malsattning, att anstéllda ska vara kvalificerade att ta sina egna
beslut. Detsamma uttrycker respondent 12, som tycker att det just nu gar hand i hand da hon
arbetar med det hon tycker &r roligt, sa det ar latt att utvecklas i sin roll och se till att hennes

personliga mal uppnas relaterat till bankens visionsmal.

Inom skol-och utbildningssektorn anser 2, 6, 7, 8, 9 och 10 alla att deras personliga mal kan
relateras till kommunens vision. En handlaggare (6) menar att ett personligt mal kan vara att
man vill fortsatta utvecklas genom vidareutbildning for att pa battre séatt kunna na upp till
kommunens mal. En annan handlaggare inom vuxenutbildningen (2) tycker att hon kanner sig
delaktig i visionen da hon blir inbjuden till olika evenemang och dar far méjlighet att skapa
dialog, paverka och vara engagerad i viktiga fragor. Detta medfor till en kansla av att hon tillfor
nagot meningsfullt i organisationen, hon kanner sig lyhord och att chefen har fortroende for

henne vilket ar viktigt for hennes personliga mal.
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Att behandla alla man tréaffar lika ar viktigt for respondent 8 som belyser att det daven kan
relateras till kommunens vision dar alla ska kunna uppleva sig inkluderade och vara en del av.
En utbildningshandlaggare (9) forklarar att han vill na sin fulla potential vilket ar viktigt for
honom, och att han precis som kommunens vision kdnner att han dr “pa vig mot nagot” och

darmed kan relatera till den.

Studievagledaren (10) anser att hennes personliga mal &r att tillgodose studenternas behov, och
att hon vill bidra med ett gott arbete dar hon kan fortsétta vaxa och utvecklas. Hon tycker att
ledarskapet &ar bra, och att verksamheten har en trevlig arbetsplats med goda relationer till
kollegorna, och pa sa satt kan relatera till kommunens vision. Respondent 7 tar upp att allt som
namns i visionen inte dverensstammer med hennes personliga mal, men att hon till viss del kan
relatera till den. Att bekdmpa polarisering och segregation ar viktigt fér henne och hon énskar
att visionen kunde uttrycka mer konkreta delmal som kunde fokusera mer pa dessa problem.
Detsamma svarar en larare (4), att hon endast till viss del kan relatera till skolans vision men
inte helt.

Analys
Det finns individuella skillnader i mé&nniskors behov, och manniskor motiveras av olika faktorer
(Ihensekien & Arimie 2023 s. 37-44). Forfattarna belyser att om dessa behov inte blir uppfyllda
sd kommer det resultera i omotiverade individer. Organisationer och ledare kan saledes forsoka
identifiera och tillfredsstélla dessa behov, for att lattare kunna uppna de mal organisationen satt
upp. Lindkvist, Bakka och Fivelsdal (2014 s. 178-179) forklarar att det tidigare ansags att
anstéllda endast ska forbli passiva och anpassas till organisationen genom att begrénsa deras
initiativ och sjalvstandighet, men att organisationer nu i stallet bor anpassa uppgifterna,
strukturen samt teknologin till de anstilldas krav och behov, och bygga vidare pa deras
kognitiva-och motivationsresurser. Herzberg (1966 s.95-98) belyser att de primara
funktionerna for alla organisationer bor vara att tillfredsstalla de méanskliga behoven sa att de

kan njuta av en meningsfull tillvaro.

Alla respondenter utom tva anser att det gar att relatera somliga av sina personliga mal till
organisationens visionsmal. De faktorer som kom pa tal rérande deras personliga mal relaterar
till medarbetarnas vilja att prestera sitt allra basta, ha ett affarsdriv, en trygg arbetsplats med

goda relationer till kollegor, att fa chefens fortroende, uppleva sig respekterad och lyssnad pa,

42



samt att f en 6kad autonomi. Men aven att kanna en delaktighet och meningsfullhet i sitt arbete

med vidareutveckling samt att kunna bidra med rattvisa.

Bade Maslows behovsteori och Herzbergs tvafaktorsteori inriktar sig pa de individuella
behoven och kan relateras till manga av respondenternas svar. Hertzbergs inre
motivationsfaktorer (1966 s. 12-15) ar forenliga med Maslows behov av sjalvforverkligande
(1943 s. 382-383). Bada dessa teorier anser att manniskor har ett behov av att utvecklas och na
sin fulla potential, samt fa andras erkannande och respekt, vilket skapar tillfredsstéllelse och
motivation hos individen. Maslow (1943 s. 382-383) menar att forutsatt att alla resterande
behoven har blivit tillfredsstallda, s& kommer en kénsla av rastléshet och missnéje att uppsta,
savida inte individen gor det den &r lampad for. Maslow forklarar att manniskan alltid har en
onskan att bli mer an vad han &r, en langtan efter att na sin fulla potential och kapacitet. Detta

behov ar hogst varierande och kan skifta beroende pa individ och personliga mal.

De personliga mal som respondenterna till viss del uppger kan relateras till visionen och som
berdr en trygg arbetsplats, goda relationer till kollegor och att fa chefens fortroende, kan kopplas
till Herzbergs yttre hygienfaktorer (Herzberg 2003 s. 87-96). Herzberg menar att manniskor
har ett behov av att ha goda relationer till kollegor och till sin chef, samt individuell autonomi,
men att det inte ar tillrackligt for att skapa en 6kad motivation eller tillfredsstéllelse hos de
anstallda, utan att brist pa dessa kan leda till missndje. Maslows sociala, samt trygghetsbehov
(1943 s. 376-380) har likheter med somliga av Herzbergs yttre hygienfaktorer. Bada menar att
méanniskor har ett behov av en séker anstallning, en trygg arbetsplats och sakra arbetsvillkor.
Maslow menar att detta dven kan syfta till en stravan efter meningsfullhet som tva av

respondenterna uppger.

5.2 Ledarskap

Vad har ledaren for roll for hur organisationens vision kommuniceras?

Respondent 4 som ér larare anser att ledaren har en central roll i att kommunicera och férankra
organisationens vision. Genom tydlig och engagerande kommunikation formar ledare en

gemensam forstaelse och inspirerar gruppen att strava mot visionens mal.
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En annan larare (6) tar upp att en ledare tydligt maste formedla vad som forvéantas av en och
vad som ingar i hennes roll som larare. Tydlighet och ett starkt ledarskap ar viktigt for henne
da det inte far bli for mesigt sa att man tappar respekten. En handlaggare inom vuxenutbildning
(2) uttrycker att ledaren har en otroligt viktig roll i att formedla de férandringar som kommer
att ske inom organisationen. Ledarens uppgift &ar att informera oss medarbetare om vad som

kommer att hdnda framdver, och var vi befinner oss just nu. Bra kommunikation &r jatteviktigt.

Respondent 7 uttalar att det &r ledarskapet som forser alla medarbetare med mdjligheter att
utfora arbetet gemensamt mot ett 6vergripande mal. Ledaren har en viktig roll i att organisera
och strukturera upp medarbetarnas roller pa basta satt beroende pa deras styrkor, och sedan ge
dem frihet att utfora arbetet sjalva. Respondenterna 8, 9 och 10 haller med om att ledarens roll
ar viktig, och en utbildningshandlaggare (9) tar aven upp att det ar ledarens ansvar att se till att
ekonomin gar ihop och att budgeten foljs. Att ga igenom statistik och se hur det har gatt for
verksamheten och ifall man kommer att na upp till visionens mal. Ledaren ska aven delta vid
politiska moten och sedan ga igenom informationen pa ATP-moten som sker en gang i manaden

med alla anstallda.

Respondent 8 papekar att ledarens uppgift ar att hela tiden ta upp visionens mal pa moten sa att
man som anstalld blir pamind, och sedan kunna bryta ner visionen till delmal. Utifran den
verksamhet man har inom kommunen, sa bidrar man till huvudmalet. Det ar ledaren som genom
verksamhetsplanering maste se till att stora malet uppnas genom att standigt paminna och se till
att den foljs. Men han forklarar vidare att &ven de som anstallda har ett ansvar att kanna till
visionen, och strava efter att uppna malet tillsammans. Studievagledaren (10) tar upp att
forutom att visionen och verksamhetsmalen tas upp vid ATP, veckométen och vid de
individuella samtalen, sa bryter ledaren ner den till delmal sa den blir mer begriplig for alla
medarbetare. Hon tar upp att hennes chef alltid paminner och pushar de anstallda bade gruppvis
och individuellt genom att vara positiv och se alla som individer. Hon tillagger att hennes chef
ar en bra lyssnare vilket gor att hon vagar ta upp saker med henne. Hon berattar dessutom att
hennes chef alltid ndmner att “alla dr olika, men tillsammans r vi starkare” Detta papekar hon,

starker verksamheten sa alla i teamet kanner sig som en del av verksamheten.

Inom banksektorn tar en handlaggare upp (11) att en ledare maste kunna inge fortroende, och
behandla alla med respekt. Ledaren maste vara en forebild da dennes beteende sedan sprider
sig vidare till alla medarbetare betydligt lattare.
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Man maste kunna lita pa personen, och en ledare maste ocksa vara rattvis, och inte sarbehandla
anstéallda. En annan handl&ggare (1) tillagger att ledarens uppgift ar att beskriva och forklara
visionen for alla medarbetare och sedan aven att standigt paminna om dess relevans, da man

som anstalld snabbt glommer och behéver bli pamind om den ofta.

Respondent 5 anser att ledaren har en helt avgdérande roll da visionens mal framfor allt riktar
sig till de anstéllda. Det ar dennes ansvar att inte bara se till att visionens mal foljs, utan dven
att skapa en positiv arbetsmiljo med gemensam respekt, delegera mandat och fordela ansvar,
men &ven att ha stort fortroende for de anstéllda. Utan ledarens fértroende skulle hon inte kunna

ha det ansvar hon i dagslaget har.

En analytiker (3) uttrycker att det ar viktigt att en ledare maste kunna kommunicera. Han 6nskar
att Handelsbankens mal kunde tas upp oftare pa méten sa de fastnar, och sa att anstallda vet vad
de ska rétta sig efter. Han tycker inte att visionens mal tas upp tillrackligt ofta. Motsatsen tycker
respondent 12 som anser att visionen standigt kommuniceras med de anstallda pa
uppfoljningsmdten. Hon tar upp att ett av dessa mal ar att vara “kulturbdrare” da de vill att
anstéllda ska uppleva sig delaktiga i bankens vision. De har ofta besok fran andra avdelningar
och fran hogre uppsatta inom banken for att bibehalla den stéttande foretagskulturen och fa

battre forstaelse av hur andra enheter arbetar.

Analys
Kirkpatrick (Locke 2012, s. 374-375) beskriver att om inte ledaren aktivt implementerar
visionen, s& kommer det varken att kunna paverka organisationens, eller medarbetares resultat,
hur effektiv visionen an ma vara. Vidare tillaggs att ledaren maste se till att fortydliga den.
Detta stdds av respondenternas svar dar majoriteten anser att ledaren har en viktig roll i att
formedla visionen vidare till medarbetarna, fortydliga den och sedan standigt paminna om den
pa méten och uppfoljningssamtal. Respondent 1 belyser att ledarens uppgift ar att beskriva och
forklara visionen for samtliga medarbetare och sedan pdminna om den, da man som anstalld

snabbt glommer.

Kirkpatricks fjarde princip (Locke 2012, s. 374-375) betonar vikten av att ledaren bor kunna

motivera och anvanda motiverande tekniker som att satta upp mal som &r forenliga med
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visionen. Detta understryks av somliga respondenter som menar att det ar viktigt att ledaren
etablerar konkreta delmal for de anstéllda och ger dem fortroende och frihet att sjalvstandigt
utfora sina arbetsuppgifter.

Respondenterna framhéver dven vikten av att ledaren antar en positiv och inspirerande attityd,
har fortroende for de anstéllda samt &r respektfull. Respondent 5 framhéver detta da hon anser
att ledaren dven har ett ansvar att skapa en positiv arbetsmilj6 med gemensam respekt, och att

ha stort fortroende for de anstallda och delegera mandat samt fordela ansvar.

Kirkpatrick belyser att ledaren bor besitta formagan att kunna inspirera varje enskild
medarbetare och erbjuda stdd genom att coacha, undervisa eller via mentorskap (Locke 2012,
s. 374-375). Detta bekraftas av somliga respondenter som anser att det ar betydelsefullt att
chefen dr en god lyssnare och har formagan att uppmuntra och driva de anstéllda, bade
individuellt och i grupp mot en stindig stravan efter forbattring. Detta kan &ven kopplas till det
transformativa och karismatiska ledarskapet, da bada dessa karaktariseras av ett sarskilt
forhallande mellan ledaren och dess foljare (medarbetare). Dessa ledarskapsstilar innebar en
kénslomassig anknytning till féljarna genom uttryckt respekt och fortroende (Burns 1978).
Sammantaget menar forfattaren, kan bada ledarskapsstilarna sammanfattas som besittande
unika egenskaper som mojliggor visionart ledarskap och férmagan att inspirera och motivera
andra individer. Burns (1978) tillagger vidare att bada dessa ledarskapsstilar utmarker sig
genom formagan att uppmarksamma individuella behov samt att halla en hog etisk och moralisk

standard.

Manga av respondenterna betonar dven vikten av att ledaren bor kunna kommunicera samt vara
en forebild. Framfor allt betonar respondent 4 att ledaren har en central roll i att kommunicera
och forankra organisationens vision. Genom tydlig och engagerande kommunikation formar
ledare en gemensam forstaelse och inspirerar gruppen att strava mot visionens mal. Respondent
11 anser att ledaren maste kunna inge fortroende, och behandla alla med respekt. Ledaren maste
vara en forebild da dennes beteende sedan sprider sig vidare till alla medarbetare betydligt
lattare. Man maste kunna lita pa personen, och en ledare maste ocksa vara rattvis, och inte
sérbehandla anstéllda. Kirkpatricks forsta princip belyser detta, och menar att ledaren bér agera
som forebild och kommunicera visionen vidare bade till andra foljare och till sina respektive

ansvarsomraden da denne ansvarar for implementeringen av den. (Locke 2012, s. 374-375).
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Skulle visionen kunna férmedlas pa ett battre satt for att 6ka din motivation?

Vid ovanstaende fraga svarar alla respondenter véldigt olika, nagra tycker att visionen skulle
kunna formedlas pa ett battre satt. En handlaggare inom vuxenutbildning (2) menar att det
skulle kunna anordnas fler evenemang rérande kommunens utveckling och vad som sker inom
kommunen. Det skulle kunna kommuniceras béttre bade internt och externt sa det kan bidra till
battre forutsattningar for att visionen uppnas. En annan handlaggare (7) anser att visionens mal
borde tas upp oftare och att det borde forklaras pa ett mer detaljerat satt hur man férankrar den

i sitt arbete. PAminna och medvetandegora att dessa mal finns, och att alla &r en del av visionen.

En lérare (6) papekar att skolan skulle kunna ha béttre beloningar eller annan slags “morot” for
att pa sa satt fa de anstallda att bibehalla motivationen. En analytiker inom bank (3) tar upp
liknande da han menar att chefer borde trycka mer pa visionsmalen sa de anstéllda kan prestera
battre an deras konkurrenter, vilket da kan leda till battre bonussystem. Detta anser han skulle

Oka motivationen hos medarbetarna.

En annan larare (4) och en ekonomihandlaggare (1) tycker inte att visionen kan formedlas pa
ett battre satt for att 6ka deras motivation. Detsamma svarar en ekonomihandlaggare (11) da
hon anser att ledaren beter sig som visionen avser och att den darmed inte kan férmedlas pa ett
battre satt. En handlaggare inom skolan (8) betonar att det inte har s& mycket att géra med hur
visionen ar formulerad, utan att det i stallet handlar om det ansvar han har i sitt dagliga arbete.
Han menar att han inte tanker pa visionen nar han utfor sina arbetsuppgifter, utan det ar kanslan
man far nar man laser den, men det ar inte den som styr. En privatradgivare inom
Handelsbanken (5) kdnner inte heller att den kan férmedlas pa ett béttre sitt da “de lever sin
foretagskultur” och hon tycker att hon standigt paminns om den i alla affarer hon gor, i
ledarskapet och i det mandat hon har i sitt arbete. Hon inser hur unik Handelsbankens vision &r
och hon kénner att det motiverar henne. Likasa anser respondent 12 inom bank att visionen inte
kan formedlas pa ett battre sétt, men att det ibland kan krocka nér de borjar mata for mycket
statistik gallande deras resultat, da visionen &r kvalite och inte kvantitet, men samtidigt gar det

i hand néar langsiktiga relationer bildas och da skapas tilltro och ir littare att gora “affirer”.

En utbildningshandlaggare (9) belyser att ett av delmalen i Upplands Vasbys kommuns, &r att
eleverna ska na sin fulla potential. Han papekar att det motiverar honom men att han samtidigt

tycker att ordet “elever” ar vildigt specifikt och borde ersittas d& de arbetar med personer i alla
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aldrar. Det skulle ge en bredare betydelse sa att fler manniskor kan relatera till visionen.
Studievagledaren (10) uttalar att ett verksamhetsmal kan brytas ner till olika delmal for att
visionen ska formedlas pa ett battre satt till samtliga medarbetare. Hon tillagger likasa att det &r
viktigt att kunna fa en kénsla av trygghet pa en arbetsplats, och hon tycker att det varit ett bra
initiativ ndr temat “trygghet 1 sin arbetsroll” togs upp pa ett mote. Hon belyser ocksa att
aterkopplingen sinsemellan kollegor och med chefen ocksa kan ¢ka motivationen hos de
anstallda.

Analys
Denna fraga har ansetts relevant for att fa kannedom ifall organisationens vision potentiellt kan
formedlas pa ett andamalsenligt satt for att na fram till samtliga medarbetare och 6ka deras
motivation. Sex av respondenterna svarar att det inte skulle kunna formedlas pa ett battre satt.
En av respondenterna upplever att ledaren redan beter sig som visionen avser, och att den
darmed inte kan formedIlas pa ett béttre sitt. En annan anser att banken “lever sin foretagskultur”
och hon tycker att hon paminns om den i alla affarer hon gor, i ledarskapet och i det mandat
hon har i sitt arbete. Kirkpatricks forsta princip (Locke 2012, s. 374-375) betonar vikten av att
ledaren bor vara val inforstadd av visionen och dess innebdrd och agera som forebild och

kommunicera visionen vidare.

Tva av respondenterna lyfter fram bel6ningar och incitament som potentiella atgéarder for att
effektivt bibehdlla motivationen och uppna visionsmalen. Enligt Herzbergs teori om inre
motivationsfaktorer, som ror ménniskors stréavan efter sjalvforverkligande och som genererar
tillfredsstéllelse och motivation, spelar erkannande for prestationer en central roll. Det betonas
att manniskor énskar bli belénade och erkénda for sina insatser (1966 s. 12—-15). Genom att 6ka
incitamenten menar respondenterna att motivationen skulle 6kas hos de anstéllda, och likasa

prestationen vilket skulle framja visionsmalet.

En annan respondent framhaller vikten av att uppleva en trygghet pa arbetsplatsen, och
understryker att feedback fran kollegor och chefen kan 6ka motivationen hos de anstallda. |
enlighet med Maslows motivationsteori utgor trygghetsbehovet ett av de fem manskliga
behoven, vilket kan innebéra behov av en trygg arbetsplats med anstéliningstrygghet eller en
stravan efter meningsfullhet (1943 s. 373-395).
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Vilka ledaregenskaper ar viktiga for att bast kunna fa medarbetare att strava efter samma

mal?

Denna fraga genererade manga liknande svar fran respondenterna. Bland annat ansags
ledaregenskaper som tydlig kommunikation, att vara rattvis, att besitta sjalvfortroende, vara en
bra lyssnare, ha ett empatiskt forhallningssatt och tillvarata de anstalldas olika styrkor vara
viktigt for medarbetarna. En larare (4) betonar vikten av empati, tydlig kommunikation, ha en
inspirerande vision och formagan att delegera. En 6ppen/demokratisk dialog, erkannande och
att vara en forebild framjar samarbete och gemensamt malfokus och vision. En annan larare (6)
papekar att forutom att vara rattvis och ha en tydlig kommunikation med de anstallda, dven ar
nodvandigt att en ledare har tillit till sin personal och kan lita pa att de utfor ett bra arbete.
Ledaren maste ha pondus och ibland kunna satta ner foten nar det behévs. Aven vara positivt

installd till olikheter pa arbetsplatsen och kunna behandla alla lika.

En handlaggare inom skola (7) tar upp att det ar viktigt att en ledare &r véltalig, rattvis, stabil
och sjalvsaker for att kunna fa med sig alla medarbetare. Ledaren maste dven vara strukturerad
och forutsagbar. Respondent 2 inom skola, anser att det viktigaste &r att en ledare ar arlig och
transparent i sitt ledarskap. Att kunna skapa en kéansla av trygghet for de anstéllda och kunna
se alla anstalldas potential och tillvarata deras styrkor. Ledaren maste ha sjalvfortroende, kunna

inspirera andra, vara kreativ och kunna prioritera en effektiv verksamhet.

Studievagledaren (10) tar ocksa upp vikten av att en ledare synliggor och tillvaratar de
anstalldas styrkor, och tillagger att ledaren dven maste vara en bra lyssnare, kunna pusha
medarbetare sd delmalen uppnas, och kunna ge feedback. Detsamma anser respondent 12 inom
bank som menar att forutom att vara lyhord och 6ppen, dven ar viktigt att ledaren kommunicerar
bra med de anstéllda sa de kanner en tilltro till chefen. Hon betonar ocksa att det &r viktigt att
chefen har en forstaelse for att alla ar olika, och hur man bast utnyttjar allas kompetens pa béasta
sitt. Aven respondent 8 menar att en ledare maste vara en bra lyssnare. Ledaren méste
dessutom vara inkluderande sa att ingen kanner sig utanfor, och dven ha en stor kunskap om

verksamheten for att battre kunna forsta malet och vad medarbetarna gor.

Respondent 11 som arbetar inom bank, belyser att ledaren sjalv maste vara motiverad och vara
en bra forebild for att andra ska tro pa honom/henne. De maste sjdlva vara det som de vill lara

ut forst, innan de kan motivera andra.
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En annan inom bank (5) papekar att en ledare maste ha pondus och vara lite auktoritar for att
inte bli 6verkord av andra drivna medarbetare. Det kravs for att kunna fa alla att strava efter
samma mal. Dessutom kravs att denne har empati och stor kompetens om organisationen sa
man respekterar honom/henne. Analytikern (3) tar ocksa upp vikten av tydlig kommunikation
pa moten sa han vet hur han ska utfora sitt arbete. Dartill tillagger han att en ledare maste vara
aktiv i att skapa struktur, sa att alla medarbetare arbetar pa samma satt, och att denne maste ge
enhetliga beslut da det inte ar en lekstuga. Tydlig kommunikation namner &ven
utbildningshandlaggaren (9) och lagger till att en chef maste ha formagan att kunna leda andra,
vara odmjuk, stabil och sta for det han/hon sager. Ekonomihandlaggare 1, anser att
ledaregenskaper som drlighet, vara positiv, vara engagerande och sprida inspiration till de
anstallda ar viktigt, men dven att vara modig och ha en stark vilja for att kunna fa alla att strava

efter bankens mal.

Analys
Denna fraga ar av vasentlig betydelse for att kunna fa en fordjupad kdnnedom om vilka
ledaregenskaper som anses nodvandiga for att framgangsrikt forena och styra alla mot
organisationens visionsmal enligt medarbetarna. Manga av respondenterna framhéver vikten av
att ledaren ar tydlig med forvantningarna, kan lita pa sin personal, utdvar rattvisa, agerar arligt
och sjalvsakert, samt ar en bra lyssnare som kan synliggéra och tillvarata individuella styrkor

hos de anstéllda.

Dessa personliga egenskaper stods av tidigare forskning som visar att karismatiska ledare
sarskiljer sig med deras starka kommunikationsformaga och de hdga sjalvfortroende de utstralar
(House & Howel 1992 s. 87). Forfattarna menar att det kravs att de har en hég moral och stor
overtalningsformaga, for att pa sa satt kunna ha inflytande 6ver sina foljare (medarbetare).
Vidare tillaggs att beslutsamhet och sjalvfortroende inspirerar och motiverar foljare, och pa sa

satt overtygar de till ett 6kat engagemang sa det uppsatta visionsmalet lattare kan uppnas.

Hershey et al (2000) belyser att transformerande ledare bor kunna sérskilja en medarbetares
begavning och kompetens, och utifran dessa faktorer kunna tilldela arbetsuppgifter som gagnar
organisationen och de sjalva. Forfattarna menar att detta ska leda till att medarbetarnas
motivation 6kar, s att man far en starkare personalstyrka. Likasa belyser Burns (1978) att bade

det transformativa och det karismatiska ledarskapet har ett speciellt forhallande mellan ledaren
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och dess foljare. De har en kanslomaéssig anknytning till sina foljare med visad respekt och tillit
och de har formagan att se den enskilda individens behov, samt ha en hog etik och moral
(Hershey et al., 2000).

Dartill understryks betydelsen av att de sjalva bor vara bra forebilder. Kirkpatrick betonar att
ledaren bor agera som forebild, da foljare blir mer sjalvsakra och litar till sin egen férmaga att
arbeta mot visionens mal (Locke 2012, s. 374-375). Forfattaren papekar ocksa att ledaren bor

anvanda sig av effektiv verbal kommunikation, vilket &ven styrks av respondenternas svar.

Da dessa ledaregenskaper betraktas som betydelsefulla fér medarbetarna, kan det vara relevant
att anvanda sig av karismatiskt och transformativt ledarskap for att identifiera metoder att
forbattra implementeringen av visionen till de anstdllda. Genom att integrera medarbetarnas
synpunkter rérande de nddvandiga ledaregenskaperna, kan detta potentiellt resultera i 6kad

motivation bland de anstallda att félja organisationens visionsmal.

Vad kravs av din chef for att du ska bli motiverad?

Pa denna fraga svarar atta av tolv medarbetare (1, 2, 3, 5, 8, 10, 11, 12) att feedback fran chefen
ar viktigt och att det motiverar dem. Bade gallande berém och att fa konstruktiv kritik (8).
Respondent 12 inom bank uppger att feedback med chefen och tydlighet med vad som genererar
vad motiverar henne. Hon vill att chefen later henne utvecklas och har en 6ppen och tydlig
dialog med henne om det. Aven att chefen sedan féljer upp utvecklingen, det ger ett kvitto pa
det arbete hon utfor. Aven att vara tydlig som ledare och ha en bra kommunikation samt visa
tillit till de anstallda anses viktigt. En larare (4) anser forutom tydlig kommunikation om malet
och forvéantningarna, att erkannande for prestationer och en stddjande arbetsmiljo déar hon

kanner mig respekterad och hdérd motiverar henne.

En handlaggare inom banken (11) tar upp att for att hon ska motiveras av sin chef sa maste hon
kanna att chefen litar pa henne, och att hon kan utfora sina arbetsuppgifter pa ett bra satt. Hon
uttrycker vidare att chefen maste vara genuin, och att hon maste kunna ga till denne vid problem
med nagot, och maste kunna vara en bra lyssnare och se till att alla trivs pa arbetsplatsen. Hon

tillagger dven att for henne personligen ar det viktigt att ledaren &r insatt i fragor som rasism
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och feminism, att behandla alla lika, och ha kunskap om hur det ser ut nar det forekommer pa
en arbetsplats, och arbeta proaktivt for att undvika det sa alla kanner trygghet. Studievagledaren
(10) tar ocksa upp relevansen av att uppleva en trygghet och kunna vara bekvam pa
arbetsplatsen. Hon anser att de i teamet har hogt i tak och latt kan skdmta med varandra vilket
hon finner motiverande. Hon papekar dven att relationen till chefen ar viktig, och att kanna att
man blir lyssnad pa nar man kommer med saker man grubblar éver, sa man far hora chefens

perspektiv. Aven att f& berém och uppleva att chefen pushar en, kanner hon &r motiverande.

Utbildningshandléggaren (9) tar upp att det som motiverar honom é&r att kénna att chefen litar
pa honom och later honom gora sitt, frinet under ansvar. Han kéanner att det &r motiverande att
chefen kan lita pa hans formaga, da chefen skickat honom pa vidareutbildning och det indikerar
pa att hon har tilltro till honom. En larare (6) uttrycker dven hon att frihet under ansvar &r
motiverande, da hon inte gillar mikromanagement, och tillagger att chefen maste vara medveten
om att hon inte ar en lagspelare, utan kommer bast till sin ratt ndr hon arbetar sjalv. Nar hon
blir mer flexibel och sjélv kan planera sin undervisning, sa anser hon att hon blir mer kreativ,

och tycker att hennes chef borde ha forstaelse for detta.

En inom bank (3) tycker att en tydlig plan fran ledarens sida samt berém, ger honom motivation.
Han tycker inte att hans chef ger tillrdckligt med berdm. Ytterligare en sak han belyser, &r hur
viktigt det ar att ha stimulerande arbetsuppgifter, och att inte hela tiden goéra samma sak, da

tréttnar han och tappar motivationen.

Respondent 8 inom skola, papekar ocksa att det & motiverande for henne att ha intressanta
arbetsuppgifter, och att berom och respekt fran chefen ar viktigt, och tillagger att det aven ar
motiverande nar ledaren ser hennes styrkor och potential, och skickar henne pa
vidareutbildningar. Att se alla individers kapacitet och tillvarata de styrkor de har, lyfter &ven
respondent 2 upp som motiverande. Forutom det tycker hon dven att det & motiverande nér
chefen satter upp konkreta mal, samt har tydliga forvantningar pa de anstallda och kan formedla
det till alla pa ett arligt satt. Detsamma uppger respondent 7 inom skola. Hon motiveras av att
chefen tydligt visar vilka forvantningar denne har pa alla medarbetare. Hon tycker att en
balanserad auktoritet och en bra struktur ger henne motivation i arbetet, och upplevelsen av att
det &r en trygg arbetsplats. En privatradgivare inom banken (5) papekar att hon forutom tillit

och feedback, aven motiveras av att ha en férstaende och empatisk chef som kan ha forstaelse
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for att man har ett liv utanfor arbetsplatsen da hon har barn och maste kunna vara mer flexibel.

Hon vill dven bli utmanad, och vill uppleva att en chef driver henne framat i sin karriar.

Analys
Fragan har anknytning med foregaende, och har inkluderats for att fa en béttre insikt for vilka
behov de anstéllda har pa sin chef for att deras motivation ska 6ka. Atta av tolv medarbetare
papekar att de 6nskar fa lopande feedback fran chefen for att de ska motiveras. Dartill tas det
upp att chefen bor vara tydlig i sin kommunikation och visa tillit till att de anstéllda kan utfora
arbetet sjalva. Flera respondenter tar upp berdm och erkannande for prestationer som nagot som
motiverar dem, samt betydelsen av att uppleva sig respekterad och hérd. De tar aven upp att en
god relation mellan kollegorna &r viktigt, och att fa stimulerande arbetsuppgifter, samt att
chefen skapar bra forutsattningar sa att alla kan kéanna sig trygga pa arbetsplatsen. Ut6ver det
uttrycks ett behov av att chefen ska vara réttvis, genuin, behandla alla med respekt, samt se till
att allas styrkor och potential lyfts fram. En respondent tar upp att chefen maste ha forstaelse
for att man har ett privatliv utanfor arbetet, och en annan framfor att det ar viktigt att chefen har

tilltro till ens formaga, och skickar en pa vidareutbildningar.

Manga av respondenternas svar kan relateras till Herzbergs inre motivationsfaktorer. Herzberg
anser att specifika faktorer skapar motivation hos individen (1966 s. 12-15). Bland annat
beskrivs att prestation leder till att den anstéllde kanner sig framgangsrik, vilket i sin tur ger
motivation och tillfredsstéllelse. Andra motivationsfaktorer ar nar en medarbetare far
erkannande for de prestationer han gor, och far beloning for det. Herzberg menar vidare att
genom att medarbetaren far ansvar, och sjalv kan styra, planera och genomfora sitt arbete, far
mojlighet att vidareutbildas samt har majlighet att avancera i sin karriar, sa kopplas dessa
faktorer till en stravan efter sjalvforverkligande, och skapar tillfredsstéllelse och motivation hos
individen (Herzberg 1966 s. 12-15).

Bland respondenternas svar om vilka behov de har pa sin chef for att uppleva en okad
motivation, observeras &ven ett samband till Herzbergs yttre hygienfaktorer som i sig inte
skapar en okad motivation eller mer tillfredsstallelse, utan som vid brist pa dessa kan leda till
missnoje om inte dessa behov tillgodoses hos de anstallda (2003 s. 87-96). Det rér sig om

respondenternas behov att etablera goda relationer till chefen eller kollegorna, uppleva en trygg
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arbetsmiljo och en arbetstrygghet, samt kunna uppratthalla ett privatliv utanfor arbetsplatsen,
vilket en av respondenterna betonar. Slutligen betonas &ven vikten av att uppleva att chefen
behandlar alla likvardigt pa arbetsplatsen och att kunna fa fortroende av sin chef (frihet under
ansvar). Enligt Herzberg genererar inte dessa faktorer i sig en 6kad motivation hos de anstéllda,

men respondenternas svar antyder att medarbetare finner dessa faktorer motiverande.

5.3 Motivation

Kan du namna tre saker som motiverar dig pa arbetsplatsen och som far dig att vilja

prestera béttre enligt organisationens mal?

Frihet under ansvar (1, 3, 4, 5, 6, 11)

Hogre 16n (1, 2, 6, 8, 9, 12)

Vidareutbildning (3, 5, 6, 8, 12)

Uppleva att man gor nagot meningsfullt (7, 9, 10, 11)
God relation mellan kollegor och chefen (2, 7, 11, 12)
Personlig utveckling (5, 8, 10)

Erkannande/berom for prestationer fran chefen (2)
Formaner och beléningar-exempelvis 6kad sommarledighet (4)
Tydliga mal och forvantningar fran chefen (4)

Befordran (3)

Trygghet pa arbetsplatsen (7)

Mina nuvarande arbetsuppgifter (9)

Nya arbetsuppgifter sa jag standigt lar mig nagot nytt (1)

Feedback fran kollegor samt chef-inklusive konstruktiv feedback (10)

Analys
For att erhalla en battre 6versikt har svaren kategoriserats och rangordnats baserat pa antalet.

Asikterna som framfordes var varierande och resultatet indikerar att medarbetare motiveras av
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olika faktorer pa arbetsplatsen. Det gar anda att urskilja ett monster da en betydande andel
respondenter uppger liknande svar. Flertalet av respondenterna uttrycker att de motiveras av en
hogre 16n, ett 6kat fortroende fran chefen med 6kat ansvar samt flexibilitet i arbetet. Respondent
11 tar upp att 6kad frihet och ansvar 6kar hennes sjalvfortroende. Maslow (1943 s. 376-380)
menar att varje individ besitter en formaga till att vara sjalvstyrande och skicklig i att paverka
sina egna handlingar. Hogre ansvar och 0kad frihet indikerar att medarbetare foredrar att sjélva
kunna styra dver sitt arbete och sin tid. Kirkpatrick belyser att ledare bor visa ett fortroende for
sina foljare och ha hdga forvantningar pa att de kommer att prestera, da hog forvantan pa
prestation har visat sig leda till battre resultat &n nér dalig prestation forvantas (Locke 2012, s.
374-375).

| enlighet med Herzberg (2003 s. 87-96) identifieras en av de yttre hygienfaktorerna en hogre
I6n, vilken bor vara konkurrenskraftig och rattvis. Enligt teorin kan bristen pa en sadan 16n
resultera i medarbetarnas missndje om behovet inte tillgodoses. Resultatet antyder att flera
anstallda skulle motiveras av en hdgre 16n, men inte alla. Andra yttre hygienfaktorer som nd&mns
ar goda relationer till kollegor eller chefen, dar fyra av tolv respondenter upplevde att det var
en av faktorerna som var motiverande pa arbetsplatsen och som hade inverkan péa deras
prestation. Enligt Herzberg skapar inte yttre hygienfaktorer i sig en 6kad motivation eller mer
tillfredsstéllelse hos individen, men brist pa dessa kan bidra till missnéje om inte behoven
tillgodoses (2003 s. 87-96). Detta stdds inte av svaren fran respondenterna dd manga anser att
goda relationer mellan kollegor och chefen &r motiverande for de. Resultaten tycks déarmed inte

bekrafta den forvantade kopplingen enligt teorin.

Maslow (1943 s. 376-380) belyser att ménniskor har behov av att kdnna sig sékra, stabila och
trygga dven pa arbetsplatsen. Detta trygghetsbehov kan dven inkludera en onskan av
meningsfullhet, som kan utldsas bland respondenternas svar déar de upplever att de vill att det
arbete de gor ska uppfattas som meningsfullt for dem. Maslow forklarar att ménniskor har
sociala behov som att uppleva tillhérighet och gemenskap, och dér kérleksfulla relationer och
vanskap anses betydelsefulla (1943 s. 376-380). Detta kan kopplas till relationen mellan
medarbetaren och kollegorna eller chefen, dar fyra av respondenterna uppger att de motiveras

av relationerna pa arbetsplatsen.
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Vad upplever du nar du kanner dig riktigt motiverad pa arbetsplatsen?

Respondenterna 3, 5, 8, 10 och 11 tar upp att de kanner sig gladare nar de &r motiverade.
Respondent 3 som arbetar som analytiker uttalar att han langtar till jobbet nér han ar motiverad
och far da en hogre arbetsmoral. Han betonar att om man gillar arbetet som han gor, sa ar
tankarna standigt dar. Respondent 11 som ocksa arbetar inom bank upplever likasa att hon blir
mer produktiv och presterar battre da hon ar motiverad. Hon blir mer energisk, har béttre flyt,
blir mer effektiv och mer fokuserad. Hon lar sig mer av arbetsuppgifterna och upplever att hon
aven sprider mer gladje omkring sig. Utbildningshandlaggaren (9) papekar likasa att han blir
mer effektiv och kanner sig mer tillfreds och som Zlatan nar han utfér sina arbetsuppgifter och
far hjalpa ungdomarna.

Studievagledaren (10) anser att samtalen gar smidigare pa jobbet nar hon ar motiverad, och att
hon da gor hon sitt basta for att tillfredsstélla studenternas behov. Detta gor att hon kanner sig
ambitios, och blir pa sa satt mer motiverad. En ekonomihandlaggare (1) tycker att hon kanner
sig mer tillfredsstalld och mer ndjd med sin prestation nér hon ar motiverad, och att det dkar
hennes driv till att hela tiden prestera battre. Drivet tar dven en handldggare inom
vuxenutbildning (2) upp, hon beréttar att hennes driv da hela tiden okar, och att hon inte vill
lamna arbetsuppgifter ogjorda innan dagens slut. Hon efterstravar da aven att halla ett bra
arbetsklimat mellan kollegorna for att kunna bibehalla motivationen, och hon kanner sig da
nojd och tillfreds med sig sjalv och sin prestation. Detsamma tillagger en larare (4) som da
upplever en stark inre drivkraft, en kdnsla av meningsfullhet i hennes arbetsuppgifter, och en
Overtygelse om att hennes insatser har positiv paverkan pa eleverna. Engagemanget och

produktiviteten okar.

En handlaggare inom skola (7) tar ocksa upp att hon da ser ett varde i det hon gor och far en
mer positiv bild av andra och en battre tolkning. Hon belyser att hon blir mer uppmarksam och
lyhord pa bade hennes egna och elevernas behov, samt mer effektiv och presterar battre i
arbetet. En annan handlaggare inom skola (8) menar ocksa pa att han presterar béattre nar han ar
motiverad, och att han da dven kanner en 6kad delaktighet och meningsfullhet i sitt arbete, och

blir dessutom en battre medarbetare och kollega.

En privatradgivare inom banken (5) uttalar att hon far betydligt mer energi nar hon ar motiverad,
och att hon da &ar gladare bade i sitt kroppssprak och tonlage, vilket marks utat gentemot
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kunderna. Hon kanner sig mer lustfylld och engagerad, vilket gor att hon arbetar mer effektivt
och att darmed prestationen forbattras. En annan privatradgivare (12) upplever att hon da nar
upp till sin fulla potential och &r sitt basta jag, och tycker da att allt ar roligt.

En larare (6) anser att nar hon sjalv far bestaimma over sitt arbete och schema, och chefen har
forstaelse for hennes behov och skapar bra forutsattningar for det, sa motiverar det henne. Hon
har da mer genomtéankta planeringar, blir mer aktiv som larare, och & man om att féra dialog
med barnen i form av de teoretiska momenten. Det gor att hon blir mer kreativ i sin roll, soker

ny inspiration och darmed presterar battre.

Analys
Bach (2017) beskriver motivation som en grupp psykologiska processer, som triggar ett
beteende till handling, vag, kraft och uthallighet. For att kunna urskilja hur medarbetare
presterar nar de ar motiverade och inte motiverade pa en arbetsplats, har det bedomts relevant

att stalla fragor om hur deras motivation paverkar deras prestation i arbetet.

Majoriteten av respondenterna upplever en okad effektivitet och forbéttrad prestation nér de
kanner sig motiverade pa arbetsplatsen. Manga uttrycker att de blir mer energiska, glada,
positiva och mer produktiva i sina arbetsuppgifter. Somliga uppger att de blir mer fokuserade,
uppmarksamma och lyhorda, bade gentemot sina egna och andras behov, och att engagemanget
for arbetet okar. Andra belyser att de da finner ett vérde i det de gor och att de kanner en okad
delaktighet och meningsfullhet, och upplever en okad tillfredsstallelse nar de far bista andra i
sitt arbete. Detta kan relateras till Maslows (1943 s. 376-380) trygghetsbehov, som inkluderar

en onskan av meningsfullhet, dar de upplever att arbetet de utfor uppfattas som meningsfulit.

En annan tar upp att hon da nar sin fulla potential och sitt basta jag (12). Detta har samband
med Maslows hogsta och sista steg i behovstrappan, som ar behovet av sjalvférverkligande
(1943 s. 382-383). Maslow menar att aven i héndelse av att alla andra behov har blivit
tillfredsstallda, s& uppkommer en kansla av rastloshet och missndje savida inte individen gor
det den ar lampad till att gora, och att det alltid finns en dnskan att bli mer &n vad man ér, en

langtan efter att na sin fulla potential och kapacitet.
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Detta behov ar hogst varierande och kan véxla beroende pa individ och personliga mal. Medan
en person onskar bli en elitidrottare kan en annan vilja bli en idealisk mamma. Maslow tillagger
att det inte ar forran samtliga behov har blivit tillfredsstéllda, som individen kan na sin fullaste
kreativitet. Vidare betonas att manniskan ar ett standigt stravande varelse som nar de fatt ett
visst behov tillfredsstallt, inte langre kan rdkna det som en motivator, och att det ar fa individer
som verkligen lyckas forverkliga sig sjalva (Maslow (1943 s. 382—-383). En av respondenterna
(6) framhaver att hon upplever en 6kad kreativitet och soker ny inspiration nar hon ar motiverad

pa arbetsplatsen. Detta samband kan ocksa relateras till Maslows behov av sjalvforverkligande.

Vad innebér prestation i arbetslivet for dig?

En larare (4) tar upp att prestation for henne innebdr att konsekvent leverera hogkvalitativ
undervisning, uppfylla mal och overtraffa forvantningar. En annan larare (6) uttrycker att
hennes framsta uppdrag &r att se till att barnen har fatt de grundlaggande kunskaperna de
behdver, det far henne att kanna sig néjd, och da kanner hon att hon har presterat i sitt arbete.

Studievégledaren (10) anser att hon kanner sig mer sjalvsaker, uppskattad och mer sedd nar hon
presterar bra. Hon forklarar att det kanns som att svava pa moln. Det kanns ratt att gora ett bra
jobb, hon kéanner sig da starkare inombords. Respondent 11 tar dven hon upp starkt
sjalvfortroende vid bra prestationer, och hon utvecklar att hon da kommer niarmare sina
personliga mal, och att det i sig 6kar motivationen till att fortsatta arbeta pa samma satt inom
banken. Starkt sjalvfortroende vid prestation uppger respondent 2 ocksa, da hon anser att
sjalvfortroendet hon far ger henne formagan att delegera andra, och vara lite av en

problemldsare och blir mer kreativ i sin roll.

En privatradgivare inom bank (5) ser prestation som nagot som kommer nar hon utvecklas och
lar sig nya saker i sitt arbete. Hon betonar att ju mer kompetens hon samlar pa sig desto mer
sjalvsaker blir hon i sin roll, och da utvecklas hon. Hon tillagger att det ar det som driver henne,
inte pengarna. Respondent 9 tar dven han upp att han presterar bra sa lange han kanner att han
utvecklas och gar framat, och att personlig utveckling med mer kunskap &r viktigt for honom

for att ma bra, han vill inte uppleva att han star stilla.
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For analytikern inom banken (3) innebér prestation att kunna ta pa sig mer arbetsuppgifter och
klara manga arenden med kvalitet, samt se till att allt gar bra. Han ar mer engagerad och staller
da fler fragor. Likasa tar en annan inom banken (1) upp att prestation for henne, innebér att hon
levererar bra kvalitet och gor det effektivt. Nar hon far berom fran chefen sa kanner hon att hon
har gjort ett bra arbete. Inom skola tar respondent 7 upp att nar hon far ett bra bemétande av
andra ar det en bekraftelse pa att hon har utfort ett bra arbete. Hon kanner sig da lugn,
tillfredsstélld och fullandad. Hon kénner att hon da har natt sin malsattning och det ger henne
motivation att fortsatta. En annan handlaggare inom samma sektor (8) tar upp att prestation for
honom &r upplevelsen av att han har gjort det han maste gora. Da far han en bra kansla och
kanner sig nojd med sig sjalv. Han berattar att han k&nner sig stressad ifall han vet att det finns
halvfardiga arbetsuppgifter kvar, da kan han inte koppla bort jobbet. Respondent 12 inom bank
uppger att det for henne framst handlar om att kdnna sig néjd med sin prestation och det arbete
hon tillfor samt bevara nojda kunder. Hon vill uppleva att hon tillfor nagot bra till

organisationen.

Analys
Hur medarbetare tolkar begreppet prestation kan variera fran individ till individ. Da det tidigare
har konstaterats att motivation har koppling till prestationen pa arbetsplatsen (se tidigare fraga),
har det ansetts relevant att lyfta fragan for att fa en battre uppfattning om vilken inneb6rd
“prestation” har for medarbetarna. For flertalet av respondenterna innebir prestation en kénsla
av Okad tillfredsstéllelse och sjalvndjdhet. De upplever stérkt sjalvfortroende och deras
personliga mal uppfylls. Andra respondenter uppger att prestation involverar vidareutveckling
och uppna hogre kompetens, medan andra anser att det innebar att fa berom fran chefen eller
kunderna. Detta har samband bade med Maslows motivationsteori och Herzbergs

tvafaktorteori.

Respondent 7 forklarar att nar hon far ett bra bemétande av andra ar det en bekraftelse pa att
hon har utfort ett bra arbete. Hon kanner sig da lugn, tillfredsstalld och fullandad. Hon kanner
att hon da har natt sin malsattning och det ger henne motivation att fortsatta. Respondent 12
uppger att det for henne framst handlar om att k&nna sig n6jd med sin prestation och det arbete
hon tillfor samt bevara nojda kunder. Hon vill uppleva att hon tillféor nagot bra till

organisationen. Respondent 11 tar dven hon upp starkt sjalvfértroende vid bra prestationer, och
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hon utvecklar att hon dad kommer narmare sina personliga mal, och att det i sig okar
motivationen till att fortsatta arbeta pa samma satt inom banken. Starkt sjalvfortroende vid
prestation uppger respondent 2 ocksa, da hon anser att sjalvfortroendet hon far ger henne

formagan att delegera andra, och vara lite av en problemldsare och blir mer kreativ i sin roll.

| Maslows motivationsteori betonas att individen har behov av att fa uppskattning och
uppmarksamhet fran andra manniskor (1943 s. 380-381). En 6nskan av att utvardera sig sjalv
betraffande sjalvrespekt, sjalvkéansla och av andras erkannande. En fast grundad sjalvkénsla
som ar baserad pa kapacitet, prestation och respekt fran andra ar en 6nskan om styrka, att kunna
prestera, och upplevas som tillracklig. Maslow hdvdar att individer med en tillfredsstalld
sjalvkansla, far starkt sjalvfortroende, vilket leder till att de anser sig sjélva vara behévda i

varlden.

Respondent 10 beréttar att hon k&nner sig mer sjalvsaker, samt upplever sig mer uppskattad och
mer sedd nar hon presterar bra. Hon forklarar att det kdnns som att svava pa moln. Det kanns
ratt att gora ett bra jobb, hon kanner sig da starkare inombords. Respondent 9 anser att han
presterar bra sa lange han kanner att han utvecklas och gar framat, och att personlig utveckling
med mer kunskap &r viktigt fér honom for att ma bra, han vill inte uppleva att han star stilla.
Herzbergs inre motivationsfaktorer kopplas till manniskors stravan efter sjalvforverkligande
(1966 s. 12-15). Inre faktorer kan enligt Herzberg vara ndr en medarbetare presterar i sitt arbete
och det resulterar till att personen kanner sig framgangsrik. En annan inre faktor ar att som
anstalld fa erkannande for de prestationer man genomfor, och fa beléning for det, men likasa
vidareutbildning och fa majlighet att avancera i sin karriar. Dessa skapar alla tillfredsstallelse

och motivation hos individen, menar forfattaren.

Paverkas din prestation om du ar omotiverad?

Pa vilket satt?

| samband med denna fraga indikerade endast tva respondenter att prestationen inte paverkas
alls av bristande motivation, medan de aterstaende uppger att det paverkar deras prestation
negativt. Den ena belyser att arbetet maste utforas anda (1), och detsamma tillagger respondent
3, som menar att han forstar hur viktig hans roll ar, och att hans arenden endast da kunde minska
marginellt men inte mycket.
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Respondent 2 svarade att det inte finns ndgon anledning att arbeta for foretaget ifall hon kanner
sig omotiverad. En larare (4) uppgav att hennes undervisning i sa fall inte genomsyras av
visionen i samma utstrackning som nar hon ar motiverad. En annan lérare (6) uttalar att ojamn
arbetsborda, daligt schema med for langa dagar och oréattvisa inom skolan gor henne
omotiverad. Det tar pa hennes krafter ifall hon inte hinner med privatlivet och da paverkar det
hennes prestation negativt. En privatradgivare (5) tar upp att om ingenting fungerar pa en
arbetsplats, det inte finns struktur, om ledarskapet brister eller ifall det inte finns
utvecklingsmojligheter, sa kanner hon att foretaget inte kampar for att halla henne kvar, och da
blir hon omotiverad och vill heller inte prestera. Respondent 7 tar ocksa upp att det andrar
hennes instéllning. Hon blir mer passiv och kanner inte att hon gor ett meningsfullt arbete. En
handlaggare inom skola (8) svarar att han da inte utfor sitt arbete lika bra. Han blir mindre

produktiv och han k&nner en 6kad stress inombords.

Respondent 11 inom bank yttrar att hon blir omotiverad av for monotona arbetsuppgifter déar
hon inte kanner att hon utvecklas tillrackligt. Da ar hon inte lika driven och effektiv i sitt arbete.
En utbildningshandlaggare (9) betonar att han inte tycker om att delta vid feedback-mdoten, och
att han dd endast nérvarar for att han maste, d4 han 4r en “doer” och inte stindigt behover fa
bekréftelse. Studievagledaren (10) tar upp att hon &r yngst pa arbetsplatsen och att detta kan fa
henne omotiverad emellanat, da hon kan uppleva att hon inte har tillrackligt med kunskap som
de aldre har. Hon tillagger likasa att kanslan av omotivation kan bero pa en dalig dag, och da
maste hon lagga det at sidan, men det kan anda paverka arbetet och prestationen. Detsamma tar
aven en inom banken upp (12). Vid samre dagar sa paverkas hennes prestation, men da tycker
hon att samhorigheten med kollegorna och chefen har betydelse. Motivationen tycker hon gar
hand i hand med ens maende, sa hon anser att det ar viktigt att ha en éppen dialog kring det.
Hon tillagger att alla har ett eget ansvar att ens arbetsuppgifter utfors, men de gors kanske inte
lika effektivt.

Analys
Av de tolv tillfragade sa anser endast tvd medarbetare att prestationen inte paverkas om de ar
omotiverade pa arbetsplatsen. Detta dr en stark indikation pa att motivationen har en betydande
inverkan pa medarbetarnas prestation. Respondenterna upplever en minskad produktivitet och

effektivitet i sitt arbete, samt har ett mindre driv och 6kad passivitet.
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Maslow forklarar att individer har en stravan att prestera och uppna en kansla av tillracklighet
da detta paverkar deras sjalvrespekt och sjalvkansla (1943 s. 380-381). Maslow menar att
manniskor med en tillfredsstalld sjalvkansla, far starkt sjalvfortroende vilket leder till att de
anser sig sjalva vara behdvda i varlden, medan motsatsen ger kénslor av underlagsenhet,
svaghet och hjélpléshet vilket kan leda till uppgivenhet hos individen. Detta kan relateras till
flera av de svar som uppgetts. Bland annat beréattar en av respondenterna att arbetet da inte
kanns meningsfullt (7). En annan tycker inte att det finns ndgon anledning att arbeta for
foretaget da (2). Ytterligare en respondent uppger att vid bristande ledarskap, avsaknad av
struktur eller utvecklingsmajligheter, sa ger det henne en kansla av att foretaget inte kampar for
att halla henne kvar, och att det i sin tur gér henne omotiverad till att kdmpa for foretaget, och

da presterade samre (5).

Herzberg menar precis som Maslow att manniskor har behov av att uppna och prestera, och att
de genom att gora det uppnar en personlig utveckling. Men for att kunna astadkomma detta
kravs det stimulans i ens arbete och arbetsuppgifter. En av respondenterna upplever en
omotivation nar arbetsuppgifterna blir for monotona (11). Detta kan relateras till Herzbergs
yttre hygienfaktorer som inte skapar en 6kad motivation eller mer tillfredsstéllelse i sig, men
som vid brist kan leda till missn6je om inte behoven tillgodoses (Herzberg 2003 s. 91).
Respondent 12 anser att samhorigheten med kollegorna och chefen har betydelse néar hon
kanner sig omotiverad, vilket ocksa kan relateras till Herzbergs yttre hygienfaktorer som
belyser att givande relationer mellan kollegor och chefen &r viktigt for de anstallda, och att brist
pa detta kan leda till missnoje.

En annan yttre hygienfaktor enligt Herzberg (2003, s. 91-96) ar relaterad till organisationens
policy och administration. Det betonas att dessa bor vara klara, réttvisa och jamlika for samtliga
individer. Detta kan relateras till respondent 6 som anser att den ojamna arbetshordan, daligt
schema med for langa dagar och oréattvisa inom skolan gor henne omotiverad. Det tar pa hennes
krafter och da hinner hon inte med privatlivet. Aven detta tas upp av Herzberg som en yttre
hygienfaktor, da denne menar att i den handelse den anstallda inte hinner med ett privatliv

utanfor arbetsplatsen, sa kan det leda till missndje (2003 s. 91-96).

62



Vad skulle kravas for att du dagligen skulle vara beredd att prestera ditt allra basta i ditt

arbete om du sjalv fick bestamma?

En larare (4) svarar att ha en meningsfull uppgift, tydliga mal, erkannande for insatser,
mojlighet att utvecklas, viss flexibilitet gallande arbetstider och en positiv arbetsmiljoé dér hon
kanner sig véarderad och motiverad att bidra. Kénslan av meningsfullhet tar &ven respondent 7
upp, som menar att hon stimuleras och motiveras av personlig utveckling och goda relationer
mellan kollegorna och chefen. Hon forklarar att det ar ett samarbete dar alla ska bidra for att na
malet tillsammans. Utover det tillagger hon eget ansvar och flexibilitet. Det sistnamnda tar dven
respondent 1 upp och lagger till att det dven skulle krévas en hogre 16n och att kunna komma
med forslag pa forbattringar. En annan larare (6) papekar ocksa att flexibilitet och eget ansvar

skulle kravas, och lagger till att hon dven skulle vilja ha ett schema med battre tider.

Respondent 10 kanner att en ledare som pushar och uppmarksammar alla individer pa
arbetsplatsen ar viktigt. Hon tycker att hon har det. Hon trivs pa arbetsplatsen och kanner sig
som en del av gemenskapen. Detsamma tillagger respondent 9, da han anser att han redan
presterar sitt basta och far bekraftelse pa det nar han far bra feedback fran chefen. En annan (2)
som tar upp ledarskapet forklarar att hon motiveras av en bra ledare som &r engagerad och som
stottar nar deras team behover hjéalp. For henne skulle det krévas att hon har en bra balans mellan
privat-och arbetslivet, och tar upp att personlig utveckling ar viktigt dar hon kan paverka andras
beteenden till det béttre.

Respondent 8 anmarker att ingen kan prestera pa samma niva hela tiden utan att trottna. Han
menar att man kan ha hog motivation i borjan, men sedan kommer det vara svart att halla en
jamn niva. Det kommer att kravas hogre beloningar. For honom skulle det kréavas intressantare
arbetsuppgifter och mer frihet och ansvar, men han papekar att aven ifall allt var pa plats sa
skulle det anda inte halla i langden. En privatradgivare (12) uttalar att arbetsbordan idag &r
valdigt hog, vilket gor att hon inte kan fokusera pa det hon vill, och det ar en sak som skulle
behdvas forandras for att hon ska prestera sitt allra bésta. Hon uppger &ven att det kommer
krédvas mandat for att kunna bli mer effektiv i sitt arbete. Arbetshordan tar aven respondent 5 upp
som ett krav da hon tycker att den ar for hog, och att det dven skulle kréavas en hogre 16n for att
hennes prestation ska 6ka. Hogre 16n anger dven respondent 11 och forklarar att det férutom
det skulle krévas en kansla av att man gjorde nagot meningsfullt med givande och utvecklande
arbetsuppgifter samt arbeta i grupp da hon inte alls skulle trivas att arbeta helt ensam.
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Analytikern pa bank (3) svarar att ifall han visste att hogre prestation skulle leda till hogre 16n
och mer berém sa skulle han gora sitt allra basta och lagga in en hogre vaxel, men eftersom han
anser att det pa banken mer gar ut pa att aktiedgarna ska bli ndjda och berom inte ges 6ppet, sa

leder det till att man blir mer bekvam och inte presterar sitt yttersta.

Analys
Fragan relaterar till en tidigare stalld fraga dar medarbetare uppmanas att identifiera tre saker
som motiverar dem pa arbetsplatsen och som framjar deras vilja att prestera béttre enligt
organisationens visionsmal. Alla organisationer stravar efter att ha medarbetare som uppvisar
hog motivation och prestation pa arbetsplatsen. Foljaktligen ansags det vara relevant att stalla
fragan for att utforska potentiella samband mellan medarbetarnas motivation, ledarskapet och

organisationens vision.

Sex av tolv respondenter anser att 6kad autonomi och ékat ansvar skulle framja deras optimala
prestation om de sjélva fick mojlighet att valja. Tre framhéver betydelsen av ledarskapet och
betonar vikten av en engagerad och stéttande ledare som finns tillganglig nér de behover hjalp,
och som har férmagan att uppmarksamma samtliga medarbetare. Detta tyder pa att medarbetare
upplever ett behov av att ledaren har fortroende fér dem, och kapacitet att dgna individuell
uppmarksamhet &t varje enskild medarbetare. Tre namner en hogre 16n, och ytterligare tre
respondenter belyser vikten av att uppleva en meningsfullhet i arbetet. Tva menar att berém
och erkannande for insatser samt kanna sig varderad skulle framja deras prestation, medan tva

andra anser att personlig utveckling skulle framja dem till att prestera optimalt i arbetet.

Hershey et al (2000) forklarar att den transformerande ledaren utmarker sig genom att inge
fortroende och visad tillit till sina medarbetare, samt uppvisar en hog érlighet och moralisk niva.
Forfattarna tillagger att ledarskapet daven bor ha formagan att ge varje individ enskild
uppmarksamhet och vara lyhord for dennes behov. Kirkpatrick anser ocksa att en ledare bor
visa fortroende for sina foljare och ha hoga forvantningar pa att de kommer att prestera, da hog
forvantan pa prestation har visat sig leda till battre resultat &n nar dalig prestation forvéntas
(Locke 2012, s. 374-375). Dessutom betonar forfattaren att ledaren bor inspirera och erbjuda

stod till varje enskild medarbetare.
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En av respondenterna framhaver vikten av en god relation till chefen och kollegorna pa
arbetsplatsen. Tva andra papekar att berodm, uppskattning och att fa kanna sig varderad och
respekterad av chefen anses som nddvéndiga krav for optimal prestation. Burns (1978) belyser
att ett transformativt ledarskap innebér att ledaren har en mer langsiktig relation med
medarbetaren med syftet att genom ett socialt utbyte 6ka motivationen och moralen hos
foljaren. Burns forklarar att det transformativa och karismatiska ledarskapet karaktariseras av
ett sarskilt forhallande mellan ledaren och dess foljare (medarbetare). De etablerar en
kénslomassig anknytning till sina foljare genom att uppvisa respekt och fortroende.
Sammantaget kan bada ledarskapsstilarna sammanfattas som besittande unika egenskaper som
mojliggor visionart ledarskap och férmagan att inspirera och motivera andra individer.
Dessutom har de formagan att uppmarksamma individuella behov, samt halla en hog etiskt och
moralisk standard (Burns 1978). Maslow (1943) menar att manniskor har ett behov av att fa
uppskattning. En sjalvkansla som &r baserad pa kapacitet, prestation och respekt fran andra ar
en 6nskan om styrka, att kunna prestera, och upplevas som tillrdcklig, men &ven efter oberoende
och frihet. Maslow betonar dven behovet av rykte och prestige, ett erkdnnande, uppmérksamhet
fran andra manniskor (1943 s. 380-381).

Tre av respondenterna framfor en 6nskan om att uppleva en 6kad meningsfullhet i sitt arbete,
medan tva belyser vikten av personlig utveckling. Tre av respondenterna uppger hogre 16n som
ett krav, och tva betonar att det skulle kravas mer stimulerande arbetsuppgifter for att prestera
optimalt. Enligt Herzberg ar en av de yttre hygienfaktorerna en hogre I6n som ska vara
konkurrenskraftig och rattvis (2003 s. 87-96). Resultaten indikerar att flera av medarbetarna
har hogre 16n som ett krav for att prestera optimalt i sitt arbete, men att denna asikt inte delas
av alla. Enligt Herzberg skapar inte yttre hygienfaktorer i sig en 6kad motivation eller mer
tillfredsstallelse, utan brist pa dessa kan bidra till missndje om inte de anstélldas behov
tillgodoses (2003 s. 87-96). Resultaten fran respondenternas svar motsager detta pastaende, da
en betydande andel anser att en hdgre 16n skulle vara en drivkraft for att 6ka sin arbetsprestation

till en optimal niva.

Respondent 8 anser att ingen kan prestera pa samma niva hela tiden utan att tréttna. Han menar
att man kan ha hég motivation i borjan, men sedan kommer det vara svart att halla en jamn
niva. Det kommer att krdvas hogre beléningar, och han menar att dven ifall allt var pa plats sa
skulle det anda inte halla i langden. Maslow belyser detta och forklarar att manniskan ar en
standigt stravande varelse som nar de har fatt ett visst behov tillfredsstallt, inte langre kan rakna
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det som en motivator (Maslow (1943 s. 382—-383). Det antyder att individer kontinuerligt soker
efter nya utmaningar eller hogre incitament for att uppratthalla motivationen.
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6. Sammanfattning och Slutsats

| detta avsnitt presenteras forst en sammanfattning av den insamlade kunskapen som studien
har genererat. For att uppna en mer overskadlig struktur har &mnet delats upp i tva
huvudrubriker: Vision samt Ledarskap. Avsnittet avslutas sedan med slutsats samt forslag pa

framtida forskning.

6.1 Vision

Tidigare forskning inom amnet vision har huvudsakligen fokuserat pa tre olika inriktningar.
Forsta har fokuserat pa sjdlva visionen, eller egenskaper hos effektiva ledare. Andra
inriktningen har fokuserat pa hur visionen definieras och utvecklas, medan den tredje
inriktningen har fokuserat pa visionens roll i att uppna organisationens mal som ett resultat av
ledarskapsstil. Gemensamt for dessa tre r att de alla har ett ledarskapsperspektiv (Slatten,
Mutonyi & Lien 2021). Uppsatsskrivaren har déarav ansett att det existerar ett betydande
forskningsgap rorande sambandet mellan en etablerad vision och medarbetares upplevda
motivation. Mot bakgrund av detta gap har uppsatsskrivaren valt att anta ett
medarbetarperspektiv for att undersoka hur organisationens vision péaverkar de anstalldas
motivation mer konkret, samt hur ledaren kan agera for att starka deras motivationsniva enligt

detta perspektiv.

6.2 Sammanfattning av resultatet inom vision

Resultatet tyder pa att tva av tolv medarbetare saknar kdnnedom om organisationens vision.
Bristande medvetenhet om visionens syfte och innebord forsvarar ledarens uppgift i att
implementera visionen vidare och fa samtliga att strdva mot organisationens mal. Av den
anledningen kan det betraktas som nédvandigt for organisationer att forsékra att samtliga inom
verksamheten blir informerade om dess syfte, samt sékerstéller att medarbetare kontinuerligt
paminns om dess relevans. Majoriteten av medarbetarna uppger dock en forstaelse for
organisationens vision och syfte, vilket utgor en betydelsefull faktor fér bedémningen av
huruvida visionen uppfyller sitt andamal. Vid indikationer pa bristande forstaelse hos de
anstallda skulle det antyda att organisationen behdver vidta atgarder for att forbattra spridningen
av kunskap om visionen och dess innebdrd bland medarbetarna. Genom att sékerstalla att
samtliga medarbetare ar val fortrogna med, och har en grundlaggande forstaelse for visionens
syfte, kan organisationer forebygga och dvervinna hinder som kan uppkomma nér anstéllda inte
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foljer samma riktning som foresprakas av organisationen, utan i stéllet lagga fokus pa att styra

samtliga medarbetare mot ett gemensamt mal.

| frdgan om visionens tydlighet och forstabarhet, framkommer det att nastan samtliga
medarbetare uttrycker sig positivt. Dock yttrar en medarbetare att kommunens vision upplevs
som for abstrakt, och att det saknas mer detaljerad beskrivning av "hur" malet ska uppnas.
Denna observation antyder att organisationens vision kan vara for abstrakt for att effektivt
uppfylla sitt andamal. For att optimera dess formaga att inspirera och motivera en bredare grupp
medarbetare, kan det vara nddvandigt att genomféra en utvardering och eventuella justeringar
av visionen. Samtliga medarbetare utom en anser dessutom att visionen &r motiverande, vilket
ar positivt. De anstéllda uppger att de motiveras av organisationens vision av lite olika
anledningar: Att visionen inger en kénsla av trygghet eller meningsfullhet i deras arbete, skapar
en kansla av respekt, att de far ansvar och mandat att fatta sina egna beslut, eller att den framjar
samarbete och feedback fran kollegor. Dessa ar motivationsfaktorer som bade Maslow och
Herzberg belyser i sina teorier. Var och en av dessa faktorer kan beaktas vid utformningen eller
revideringen av visioner for att mer effektivt fraimja medarbetarnas motivation pa arbetsplatsen
och for att forvarva insikter om medarbetarnas upplevelse av visionen. Organisationens vision
bor dessutom inneha kapacitet att motivera och locka till sig utomstaende parter. Det kan
omfatta kunder, eller utgora en fordelaktig faktor for att attrahera lampliga individer vid
rekryteringsprocesser. Dérav har utformningen och vad den signalerar dven betydelse for

externa parter.

For att fa forstaelse for hur medarbetare uppfattar organisationens vision och vilken betydelse
den har for dem, med tanke pa att manniskor &ven har personliga mal och signifikanta
individuella skillnader i vad som motiverar dem, sa stélldes fragan: Vad signalerar visionen?

Variationen i svaren har varit pataglig och visar pa betydande individuella skillnader. Manga
svarar att organisationens vision signalerar trygghet, stabilitet, omtanke for de anstallda samt
deras utveckling, medan andra anser att visionen signalerar hopp och mojligheter, att man blir
behandlad med respekt, och att samtliga bor uppleva sig inkluderade i den. | fragan Kanner du
att du ar en del av er vision? uttrycker néstan samtliga, med undantag for en medarbetare, att
de erfar sig vara en integrerad del av organisationens vision. Dutton, Dukerich och Harquail
(1994) framhaver att genom att 6ka medarbetarnas identifiering med organisationens vision och
strategi, kan det fungera som ett verktyg for att forandra beteenden sa alla stravar efter ett

gemensamt mal.
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Forfattarna forklarar att nar medarbetare identifierar sig som en del av nagot storre, sdsom en
organisation, sa satter de sin tillit pd organisationsniva. Detta leder i sin tur till forbattrad
samarbetsformaga, interaktionsmonster och Okar konkurrenskraften i
gruppen. Organisationsidentifiering kan saledes konstruktivt inriktas for att paverka och
omforma beteenden till forman for hela organisationen, vilket resulterar i okat psykologiskt
engagemang fran medarbetarna. Det ar saledes av stor betydelse att samtliga medarbetare
upplever sig vara en del av organisationens visionsmal. Resultaten indikerar att samtliga
medarbetare, med undantag for tva individer, upplever att de kan relatera en del av sina
personliga mal till organisationens visionsmal. De identifierade faktorerna relaterade till deras
personliga mal, inkluderar medarbetares stravan att uppna hogsta méjliga prestation, ha en
affarsdriven installning, uppleva en trygg arbetsplats med goda relationer till kollegor, fa
chefens fortroende, uppleva sig respekterad och hord, samt att fa 6kad autonomi. Dessutom
understryks betydelsen av att kdnna en delaktighet och uppleva meningsfullhet i arbetet,

mojlighet till vidareutveckling samt att kunna bidra med réattvisa.

6.3 Ledarskapet

En sammanstallning av empiriska studier utférda under de senaste tjugofem aren av
ledarskapets effekter och dess resultat inom olika variabler indikerar att motivation har varit det
minst studerade omradet. Huvudfokus har framst riktats mot variabler relaterade till objektiv
prestation (24,87 procent), perceptuella faktorer (21,94 procent) och attityder (19,21 procent).
A andra sidan har gruppprocesser (2,88 procent) och motivation (3,07 procent) utgjort de minst
undersokta omradena. Dessa variabler &r av hog relevans och speglar olika konstruktioner som
kan bidra till en 6kad forstaelse av hur ledarskapsprocessen kan paverka prestationen inom en
organisation (DeChurch, et.al 2010). Dunlap (2010) uppger att i den standiga stravan att kunna
motivera sina anstallda har ledarskapet en central roll. Vidare markeras att ledare inom
organisationer behdver ha forstaelse for hur de lampligast kan motivera medarbetare till att
arbeta mot ett gemensamt mal. Forfattaren tillagger att det ar av yttersta vikt for ledare att inse
den avgorande roll de spelar, samt hur betydelsefull den &r for att bibehalla medarbetarnas
fortsatta engagemang. Det rdcker inte att enbart etablera en vision, utan implementeringen
staller ocksa hoga krav pa ledare inom organisationen (Qin, Sunny, DiStaso, Fitzsimmons &
Heffron 2023).
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Beroende pa ledarstil och personlighet kan detta paverka hur medarbetarna upplever
motivation. En effektiv ledare bor forma engagera och leda samtliga medarbetare mot de mal
som organisationen har faststallt. Det &r av avgorande betydelse att ledaren har insikt i de
faktorer som motiverar de anstallda i deras dagliga arbete. Med detta i atanke och med
anledning av att det skett sa fa studier inom ledarskapets effekter och motivation, sa har
uppsatsskrivaren ansett det andamalsenligt att studera narmare genom  ett
medarbetarperspektiv, hur visionen och ledarskapet kan utéva en mer djupgaende paverkan pa
de anstdlldas motivation Detta med avsikten att 6ka motivationen och prestationen pa

arbetsplatsen.

6.4 Sammanfattning av resultatet inom ledarskap

Majoriteten anser att ledaren har en viktig roll i att férmedla visionen vidare till de anstéllda.
Medarbetarna uppger att ledarens roll ar att kommunicera och forklara visionen, att standigt
paminna om den pa moten och uppféljningssamtal, bryta ned den delmal, informera om de
andringar som sker inom verksamheten, ta tillvara pa anstélldas styrkor samt férdela ansvar och
strukturera upp, sa alla gemensamt stravar mot samma mal. Dérutéver namns att ledaren i sin
roll bor vara tydlig i sin kommunikation om vad som forvéntas av de anstéllda, agerar som en
forebild, behandlar alla med respekt, samt medverkar till att skapa en positiv arbetsmiljo for

samtliga medarbetare.

Vid fragan om visionen kan férmedlas pa ett battre satt for att 6ka deras motivation, sa
konstaterar halften att det inte foreligger mojlighet till forbattring. Tva framhéver beloningar
och incitament som potentiella strategier for att bibehalla motivationen hos de anstéllda och
uppna visionsmalen snabbare. Andra foreslar att visionen skulle kunna kommuniceras mer
effektivt bade internt och externt genom att fler evenemang arrangeras dar den tas upp, eller att
agna den mer uppmarksamhet under moéten och uppféljningsmoten. Ett annat férslag som
belyses ar att ledaren har en viktig roll i att bryta ned visionen till delmal, fortydliga den samt
beskriva hur den forankras i deras dagliga arbete. En del anser att visionen boér vara unik och
motiverande, med en formulering som riktar sig till samtliga medarbetare och som skapar en
kansla av att alla ar inkluderade i visionen och kan relatera till den. Da halften av medarbetarna
anser att visionen kan formedlas pa ett mer effektivt sétt, indikerar det att det finns en stor
potential till forbattringar, genom att implementera somliga av de atgardsforslag som

medarbetarna framfort.
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De ledaregenskaper som framhalls som mest centrala for att kunna engagera samtliga
medarbetare i stravan mot organisationens mal innefattar egenskaper som tydlig
kommunikation, en positiv och inspirerande ledarstil, réttvisa, arlighet, ett empatiskt
forhallningssatt, att vara en forebild for andra, besitta sjalvfortroende, ha formagan att vara
lyhord, samt ha fortroende for de anstéllda. Dessutom betonas vikten av att kunna ha formagan
att identifiera och dra nytta av medarbetarnas individuella styrkor. Dessa &r alla egenskaper
som ses hos transformativa och karismatiska ledare. Transformellt ledarskap kénnetecknas av
att de tillgodoser medarbetares intressen och behov, och de ser till att organisationens
varderingar bade efterféljs och utvecklas till féljd av detta (Brown, Marinan & Partridge 2020).
Forfattarna tillagger att transformella ledare dven har formagan att fa medarbetare att se bortom

ett sjalvcentrerat forhallningssatt, och i stallet fokusera pa gruppens béasta.

Atta av tolv medarbetare uttrycker en énskan om att fa regelbunden feedback av sin chef for att
deras motivation ska oka. Dartill betonas att chefen maste vara tydlig i sin kommunikation och
visa tillit till att de anstéllda kan utfora arbetet sjalva. Flera framhéaver berdm och erkénnande
for prestationer som ndgot som motiverar dem, samt betonar vikten av att uppleva sig som
respekterad och hord. De belyser dven att god relation mellan kollegor ar signifikant, att fa
stimulerande arbetsuppgifter, samt att ledaren skapar bra forutséttningar sa samtliga kan kanna
en trygghet pa arbetsplatsen. UtGver det uttrycks ett behov av att ledaren ska vara réttvis,
genuin, behandla alla med respekt, samt besitta en formaga att identifiera och framja

individuella styrkor och potential hos medarbetarna.

Nar de anstallda uppmanas att identifiera tre faktorer som motiverar dem pa arbetsplatsen och
som oOkar deras vilja att prestera battre i enlighet med organisationens mal, framtrader
varierande asikter. Resultaten antyder att medarbetare hamtar motivation fran olika faktorer pa
arbetsplatsen. De fyra mest framtrddande motiverande faktorerna enligt medarbetarna
inkluderar: 6kad autonomi, hogre loneniva, mojligheter till vidareutbildning, upplevelsen av att
utfora ett meningsfullt arbete, positiva relationer med kollegor och chefen, samt personlig

utveckling.

Majoriteten av respondenterna beskriver en 6kad effektivitet och forbattrad arbetsprestation nér
de upplever sig vara motiverade pa arbetsplatsen. En betydande andel uttrycker att de blir mer
energiska, glada, positiva och mer produktiva i sina arbetsuppgifter.
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Somliga uppger att de blir mer fokuserade, uppmarksamma och lyhérda, bade gentemot sina
egna och andras behov, och att engagemanget for arbetet 6kar. Andra framhaver att de da finner
ett varde i det de gor, och att de upplever en dkad delaktighet och meningsfullhet, samt upplever

en okad tillfredsstallelse i att bistd andra i sitt arbete.

Hur medarbetare tolkar begreppet prestation kan variera fran individ till individ. Det har
konstaterats att motivation har koppling till prestationen pa arbetsplatsen. For flertalet av de
anstéllda innebar prestation en Okad kansla av tillfredsstallelse och sjalvndjdhet. Dessa
individer upplever starkt sjalvfortroende och att deras personliga mal uppfylls. Somliga uppger
att prestation involverar vidareutveckling och att uppna hdgre kompetens, medan andra anser
att det innebér att fa berom fran chefen eller kunderna.

Av de tolv tillfragade sa anser endast tva medarbetare att prestationen inte paverkas ifall de &r
omotiverade pa arbetsplatsen. Detta ar en stark indikation pa att motivationen har en betydande
inverkan pa medarbetarnas prestation. De upplever en minskad produktivitet och effektivitet i

arbetsuppgifterna, samt har ett mindre driv och 6kad passivitet.

Sex av tolv anstallda anser att en 6kad autonomi och Okat ansvar skulle framja deras optimala
prestation om de sjalva fick mojlighet att valja. Tre framhéver ledarskapets betydelse och
betonar vikten av en engagerad och stéttande ledare som finns tillganglig néar de behéver hjalp,
och som har férméagan att uppmarksamma samtliga medarbetare. Detta tyder pa att medarbetare
har ett behov av att ledaren har fortroende for dem, och kapacitet att agna individuell
uppmarksamhet at varje enskild medarbetare. Tre medarbetare uppger att hégre 16n skulle
framja deras optimala prestation, och ytterligare tre belyser vikten av att uppleva en
meningsfullhet i arbetet. Tva menar att berom och erkannande for insatser, samt kanslan av att
vara varderad skulle framja deras prestation, medan tva andra anser att personlig utveckling

skulle ge den effekten.

6.5 Slutsats

Syftet med foreliggande studie har varit att, fran ett medarbetarperspektiv, identifiera
motivationsfaktorer for att paverka anstilldas motivation genom organisationens vision och

ledarskap. Malsattningen har varit att astadkomma en forbattring av arbetsprestationen genom
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en 6kning av motivationen. Det vasentliga bidraget som denna studie erbjuder ligger i att belysa
den avgdrande roll som ledaren intar vid implementeringen av organisationens vision. Héarav
kan slutsatsen dras att en tydlig och valformulerad vision i sig inte ar tillracklig. En engagerad
och aktiv insats fran ledaren ar nodvandig, da denne fungerar som en vital lank mellan
medarbetarna och organisationens visionsmal. De ledaregenskaper som medarbetare framst
efterstravar hos en chef associeras med det transformativa och karismatiska ledarskapet. De
innefattar egenskaper som tydlig kommunikation, en positiv och inspirerande ledarstil, rattvisa,
arlighet, ett empatiskt forhallningssétt, att vara en forebild for andra, besitta sjalvfortroende, ha
formagan att vara lyhord, samt ha fortroende for de anstallda. Dessutom betonas vikten av att
kunna ha férmagan att identifiera och dra nytta av medarbetarnas individuella styrkor. Darfor
kan det vara betydelsefullt att strdva efter att inkorporera dessa egenskaper, for att
vidareutveckla sitt ledarskap och for att pa ett mer motiverande satt implementera
organisationens vision bland medarbetarna. Det ar inte enbart angeléget for organisationer att
Overvéga hur en vision formuleras, utan likaledes att sékerstalla en integrering av de faktorer
som fungerar som motivatorer for de anstéllda. Det innebdr att aktivt strava efter att ledare har
kannedom om den betydelse och paverkan de har i sin roll, och hur detta kan paverka de
anstalldas motivation och prestation. Detta kan innefatta att organisationer riktar mer fokus pa
ledarskapsutbildningar, prioritering av specifika personliga egenskaper hos ledare vid
rekryteringar, eller genomférande av anonyma maétningar for att félja upp och adressera
utmaningar i medarbetarnas motivation. Genom att vidta atgarder som kan framja de
egenskaper som eftertraktas hos det transformativa och karismatiska ledarskapet, finns en
forhoppning att det kan leda till en 6kad motivation bland de anstéllda och darmed &ven deras

prestation.

De motivationsfaktorer som ansags vara av betydelse for medarbetarna utifran organisationens
vision, kunde kopplas till somliga av deras personliga mal. De identifierade faktorerna
relaterade till deras individuella malsattningar, inkluderade stravan efter att uppna hogsta
mojliga prestation, antagande av en affarsdriven instéllning, upplevelsen av en trygg
arbetsmiljo med goda relationer till kollegor, erhallande av chefens fortroende, kanslan av att
vara respekterad och hord, samt 6kad autonomi. Vidare betonades betydelsen av att uppleva
delaktighet och meningsfullhet i arbetet, samt att fa mojligheter till vidareutveckling. Resultaten
antyder att manga av dessa motivationsfaktorer dven observerades vara snarlika betraffande
medarbetarnas arbetsplats. De fyra mest framtrddande motiverande faktorerna enligt de

anstallda inkluderar: okad autonomi, hogre loneniva, mojligheter till vidareutbildning,
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upplevelsen av att utféra ett meningsfullt arbete, positiva relationer med kollegor och chefen,
samt personlig utveckling. Detta indikerar att uppfyllandet av yttre hygienfaktorer precis som
Herzberg belyser, inte ar tillrackliga, utan att &ven inre motivationsfaktorer maste finnas
nérvarande. Herzberg anser att det ar av betydelse att &ven tillgodose de anstélldas intellektuella
och kansloméssiga behov for att skapa en kansla av ansvar och en inre vilja att prestera, vilket
i sin tur paverkar positivt pa produktiviteten (Herzberg 1966 s. 95-98). Maslow delar samma
synpunkt, och darav kan det vara av vikt att beakta individernas behov genom ett
medarbetarperspektiv vid formuleringen av organisationens vision for att engagera och
motivera ett bredare antal medarbetare samt dven vid utvecklingen av ledarskapet. Genom att
involvera medarbetarnas perspektiv och identifiera de faktorer som motiverar dem pa
arbetsplatsen innan en vision etableras, kan organisationer sakerstalla att visionens budskap nar
de anstéllda pa ett mer optimalt satt och uppnar den avsedda effekten snarare an om visionen
utformats endast ur ett foretagsperspektiv. Genom att beakta och integrera de
motivationsfaktorer som medarbetarna anser vara betydelsefulla, &r fdrhoppningen att
organisationens vision inte bara 6kar motivationen bland de anstallda, utan ocksa skapar en
koppling till deras personliga mal. Darigenom kan visionen potentiellt 6ka arbetsprestationen
bland medarbetarna. Da samtliga organisationer stravar efter att ha motiverade och engagerade
medarbetare, kan denna studie vara av signifikant intresse for att fordjupa forstaelsen av
medarbetarperspektivet relevans vid formuleringen av visioner samt vid utvdrdering av

ledarskapsinsatser.

6.6 Forslag pa framtida forskning

I denna undersokning valdes tolv anstallda fran bank- eller skolsektorn for att delta i studien,
som syftade till att undersoka hur medarbetare motiveras av organisationens vision och hur
ledaren bor agera for att framja deras motivation. Urvalet baserades pa kriterier som innefattade
att organisationen hade en etablerad vision, och att de deltagande individerna inte hade en
ledande befattning inom organisationen. Ett forslag for framtida forskning kan vara att
genomfora en liknande undersokning inom en specifik sektor i stallet for tva distinkta, med en
forutbestamd gemensam vision. Dessutom kan man 6ka deltagarantalet fran olika kontor inom
samma sektor och sedan jamfora resultaten for att analysera hur medarbetarna upplever att

ledarskapet implementeras i olika sammanhang.
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7. Metodkritik

| detta sista avsnitt utforskas och presenteras kritik mot de metodologiska val som skett under

studiens gang.

| denna undersdkning har ett strategiskt urval tillampats, dér tolv medarbetare fran tva skilda
sektorer valts ut for att delta i studien. Det ansags lampligt att utféra en kvalitativ studie med
semistrukturerade intervjuer for att kunna besvara och fanga komplexiteten i att forska om
medarbetarnas upplevda motivation. Studien har utgatt fran tidigare forskning inom amnet,
samt teoretiska ramverk som har tillampats vid analysen. Andra metodologiska eller teoretiska
val hade troligtvis gett upphov till andra méjliga analyser och resultat. Vid valet av andra
organisationer eller en annan bransch, sa hade dven det paverkat resultatet och analysen pa ett
annorlunda satt. En metodologisk svarighet som uppstod under studiens gang var att det var
valdigt tidskravande att utfora kvalitativa studier, och med det i atanke och savida mer tid hade
varit mojlig, sa hade fler medarbetare inom ytterligare en bransch kunnat intervjuas genom att

gora ett bredare urval och sedan jamfdra medarbetarnas svar med varandra.

Uppsatsen utgdr fran ett hermeneutiskt forhallningssatt som framst anvands inom humaniora
och samhallsvetenskapliga forskningsomraden, dar tolkningen och forstaelsen av manskliga
erfarenheter ar centrala. Inom all forskning sa tas olika beslut av forskaren sjalv, bland annat
vilka metoder som ska anvandas, hur ett forskarsubjekt skall studeras, men &ven vad som ska
utelamnas i studien vid analysen. Forskaren har darmed en viktig roll da man i kvalitativa
studier arbetar med att tolka sitt empiriska material och darefter analysera det. Av den

anledningen dr det viktigt att vara transparent och objektiv (Klingberg & Hallberg 2021).

Detta bidrar till att uppsatsskrivaren i sin roll som forskare bor kunna reflektera éver hur det
empiriska materialet har tolkats och analyserats, da det ger utrymme for olika typer av tolkning
ifall man som forskare hade gjort andra teoretiska eller metodologiska val eller ifall en annan
forskare hade tolkat det empiriska materialet. Under hela forskningsprocessen har reflektionen
inverkat de beslut som har tagits da det har paverkat bade valet av metod och tillvagagangsstt,

men aven valet att utga fran ett hermeneutiskt forhallningssétt.
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Innan péborjad intervju: Alder/kén/hur lange de har arbetat inom organisationen
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Skulle visionen kunna formedlas pa ett battre satt for att 6ka din motivation?
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