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Sammanfattning 

Syftet med föreliggande studie är att förvärva insikter och fördjupad förståelse för hur 

organisationens vision och ledarskap kan fungera som centrala motivationsfaktorer och påverka 

de anställdas vilja att prestera på högre nivå. Visionens främsta uppgift är att ge en inspirerande 

målbild om framtiden, och visa vad organisationen vill uppnå på längre sikt. Dess syfte är att 

initiera engagemang hos såväl ledare som medarbetare. Ledarens uppgift innefattar 

implementering av visionen genom att samla samtliga medarbetare inom organisationen kring 

överenskomna målsättningar. Implementeringen förverkligas genom motiverande åtgärder och 

påverkan av de anställdas beteendemönster, med avsikten att främja utförandet. Studien 

genomfördes med intentionen att granska hur visionen och ledarens agerande kan påverka och 

öka medarbetarnas motivation inom två skilda segment. Kvalitativ metod har tillämpats med 

abduktiv ansats och semistrukturerade intervjuer. Uppsatsen har sin utgångspunkt i 

hermeneutisk metodologi, och utgår från de teoretiska ramverk som har nyttjats i studien. 

Intervjuerna har skett med tolv anställda, samtliga verksamma inom bank, eller skol- och 

utbildningssektorn för att erhålla deras individuella perspektiv.  

 

Den insamlade empirin visade på att en tydlig och välformulerad vision i sig inte är tillräcklig. 

En engagerad och aktiv insats från ledaren är nödvändig, då denne fungerar som en vital länk 

mellan medarbetarna och organisationens visionsmål. De ledaregenskaper som medarbetare 

främst eftersträvar hos en chef associeras med det transformativa och karismatiska ledarskapet. 

Resultaten antyder även att många av de motivationsfaktorer som ansågs som betydelsefulla i 

organisationens vision och som kunde relateras till en del av de anställdas personliga mål, även 

observerades vara snarlika beträffande medarbetarnas arbetsplats. Detta indikerar att 

uppfyllandet av endast yttre hygienfaktorer precis som Herzberg belyser, inte är tillräckliga, 

utan att inre motivationsfaktorer måste finnas närvarande för att medarbetare ska uppleva en 

ökad motivation.  

 

 

 

Nyckelord: Vision, motivation, ledarskap, verksamhetsutveckling, organisationsmål, 

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. 

 



 
 

 

Begreppsförklaring:  

En vision-Utgör en inspirerande och övergripande framtida målbild som organisationer 

upprättar för att engagera medarbetare och tydligt kommunicera vilka mål organisationen 

strävar efter att uppnå. 

Transformativt och karismatiskt ledarskap-Är båda ledarskapsstilar som associeras med 

vision 
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därmed möjliggjort att studien kunnat genomföras. Ett stort tack även till min handledare Lars 

Vigerland för hans tålamod och hjälp under arbetets gång. 
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1. Introduktion  
 

I det introducerande avsnittet redogörs bakgrunden för studien och varför detta är av intresse. 

Därefter diskuteras problemställningen och studiens syfte. Avsnittet avslutas med tillhörande 

frågeställning samt avgränsning. 

 

1.1 Bakgrund 

Vad är det som driver anställda att göra sitt yttersta i arbetet? Organisationer har länge på olika 

sätt försökt mäta sina anställdas nivå av prestation för att bättre kunna nå sina uppsatta mål. 

Medarbetarprestation avser hur produktiviteten i varje enskild individ i arbetet till fullo tas till 

vara, för att kunna leva upp till organisationens förväntningar (Diamantidis & Prodromos 2019). 

En av de viktigaste faktorerna för en ökad prestation är hur motiverad medarbetaren är i sitt 

arbete (Uka & Prendi 2021). Både små och stora företag behöver förstå vilka faktorer som deras 

medarbetare motiveras av på individnivå, vilket är nyckeln till att nå en så hög produktivitet 

som möjligt (Lee & Robyn 2016). Studier visar därtill att en tydlig vision är av stor vikt för att 

medarbetare ska uppleva sig motiverade till arbetet, och att organisationen ska kunna uppnå 

optimal produktivitet (Gochmann, Stam & Shemla 2022). 

 

En vision illustrerar det långsiktiga mål organisationen har med sin verksamhet. Parallellt med 

detta fungerar visionen som ett styrningsverktyg för att säkerställa organisationens 

gemensamma hållning till vad framtiden ska innefatta (Qin, Sunny, DiStaso, Fitzsimmons & 

Heffron 2023). En organisations vision blir betydelsefull för olika intressenter, däribland 

medarbetare, för att begripa sig på företagets syfte, riktning och strategi. (Toftoy & Chatterjee 

2004). Organisationens ledare har det övergripande ansvaret för att kommunicera och förankra 

visionen bland sina medarbetare, som genom lämpliga metoder strävar efter att skapa en ökad 

känsla av tillhörighet och sammanhang. Visionen är särskilt betydelsefull i det transformativa 

och karismatiska ledarskapet (Buil, Martínez & Matute 2019).  

 

Transformellt ledarskap kännetecknas av att de tillgodoser medarbetares intressen och behov, 

och de ser till att organisationens värderingar både efterföljs och utvecklas till följd av detta. 

Författarna belyser att dessa ledare besitter förmågan att guida medarbetarna att överskrida ett 

självcentrerat synsätt och i stället fokusera på kollektivets bästa (Brown, Marinan & Partridge 

2020). Denna ledarskapsstil riktar i högre grad uppmärksamheten mot individens behov, vilket 

kontrasterar mot det karismatiska ledarskapets fokus på ledaren själv, och hur denne uppfattas 
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av medarbetarna. Den karismatiska ledaren strävar efter att motivera sina anställda genom sin 

personliga utstrålning, självförtroende och övertygelseförmåga. Trots att dessa två 

ledarskapsstilar fungerar på olika sätt, kombinerar dessa ledare ofta båda typerna för att på mest 

effektiva sätt motivera sina medarbetare (ibid). 

 

Motivation är en viktig del för att kunna förbättra ett företags kapacitet. Motivationsteorier har 

med åren utvecklats för att kunna ge insikt om vikten av motivation bland medarbetarna, för att 

kunna uppnå organisatorisk framgång (Ihensekien & Arimie 2023). Motivation inom en 

organisation kan innebära att ledare förmår sina medarbetare att arbeta efter företagets mål 

(Longenecker 2011) Författaren menar att motivation kan innebära att ledaren får medarbetaren 

att äga och vara stolt över sitt arbete, vilket skapar en tillfredsställelse. Ledare behöver aktivt 

arbeta med att urskilja sina medarbetares behov, då anställda är mer benägna att anstränga sig 

när dessa behov är uppfyllda. Alla organisationer är i behov av att upprätthålla en motiverande 

miljö för att på längre sikt kunna behålla sin personal och få de att uppleva en ökad samhörighet. 

Organisationens vision är ett av flera verktyg för att kunna uppnå en organisatorisk samverkan. 

En väl kommunicerad vision ökar även medarbetarens motivation, särskilt om individen kan 

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

 

1.2 Problemformulering 

Tidigare studier inom ämnet indikerar på hur viktigt det är att ha motiverade medarbetare. 

Produktiviteten inom en organisation kan inte nå maximal kapacitet utan att dess personal är 

motiverad att vilja prestera (Andreas 2022). Medarbetare är vad som driver företag framåt, och 

utan motiverade anställda blir arbetskraften i stället en kostnadsbörda. Det bör därför ligga i 

alla organisationers intressen att förstå vad deras medarbetare motiveras av för att kunna öka 

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

 

Tidigare forskning har sammanställt kända teorier inom motivation. Maslows motivationsteori 

(1943) och Herzbergs tvåfaktorteori (1966) är båda framstående teorier inom motivation, vars 

forskning har applicerats på organisationer världen över i decennier och än idag (Thant 

2023). Aktuell forskning inom motivation anser däremot att de traditionella teorierna inte är 

tillräckliga för att ge en förklaring, och att ett bredare perspektiv erfordras. Flera forskare hävdar 

att nutida kunskap om biologi, neurovetenskap och psykologi behöver sammanfogas med den 

traditionella vetenskapen (Lee & Raschke 2016).  
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Detta har genererat uppdaterade versioner med både Maslows och Herzbergs teorier som bas 

(Kaufman 2021, Sachau 2007). Trots teoriernas popularitet har en del kritik uppmärksammats, 

både kritik som gäller teoriernas generaliserbarhet, samt ett ifrågasättande om dessa teorier 

fortfarande är relevanta i dagens samhälle (Ihensekien & Joel 2023).  

 

Vikten av en vision och den generella nivån av prestation hos medarbetare i organisationen har 

visat sig ha ett stort samband. Med hjälp av en skickligt formulerad vision har ledare upplevt 

en ökad tillfredsställelse och engagemang för arbetet (Singal & Jain 2013). Dunlap (2010) 

uppger att i den ständiga strävan att kunna motivera sina anställda har ledarskapet en central 

roll. Vidare markeras att ledare inom organisationer behöver ha förståelse för hur de lämpligast 

kan motivera medarbetare att arbeta mot ett gemensamt mål. Författaren tillägger att ledare 

behöver även inse vikten av deras roll och hur betydelsefull den är för medarbetarnas fortsatta 

engagemang. Rätt egenskaper och synsätt uppmuntrar medarbetarna att lyckas väl med sina 

arbetsuppgifter. 

 

I denna uppsats kommer endast två typer av ledarstilar att behandlas: det karismatiska och 

transformerande ledarskapet. Dessa typer av ledarskap är särskilt intressanta då de ser på 

organisationens vision som en självklar komponent i förmågan att motivera sina anställda 

(Vanderstukken, Arne, Schreurs, Germeys, Broeck & Proost 2019). 

 

Tidigare studier inom ämnet vision har dominerats av tre olika inriktningar, där gemensamt för 

de alla har varit att de har haft ett ledarskapsperspektiv (Slåtten, Mutonyi & Lien 2021). 

Uppsatsskrivaren anser att det finns ett stort forskningsgap kring förhållandet mellan en 

upprättad vision och medarbetares upplevda motivation, och av det skälet kommer denna studie 

i stället utgå från ett medarbetarperspektiv, där det granskas hur väl den organisatoriska 

visionen faktiskt påverkar medarbetarnas motivation, samt hur ledaren kan agera för att öka 

deras motivation. Ämnet kan vara av intresse för att kunna identifiera vilka faktorer som ökar 

motivationen på en arbetsplats, då det kan vara svårt att engagera och styra samtliga 

medarbetare till att följa det visionsmål som organisationen fastställt. Det ställer höga krav på 

ledare inom organisationer, och beroende på ledarstil och personlighet kan detta påverka hur 

medarbetare upplever sig bli motiverade. 
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1.3 Syfte 

Syftet med studien är att undersöka hur medarbetare motiveras av organisationens vision, samt 

hur ledaren bör agera för att uppmuntra deras motivation. Ansatsen i studien orienterar sig mot 

ett medarbetarperspektiv, vilket avsiktligt valts för att erbjuda vägledning och insikter för olika 

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

 

1.4 Frågeställning 

Hur motiveras medarbetare av organisationens vision och hur bör ledaren agera för att 

uppmuntra motivationen? 

 

 

1.5 Avgränsning  

I denna studie genomfördes ett målstyrt urval, där fyra organisationer valdes ut och där endast 

medarbetare inkluderats. Empirin har hämtats från anställda som arbetar inom antingen 

banksektorn (Handelsbanken) eller inom skol- och utbildningssektorn (Upplands Väsbys 

Vuxenutbildning, Klara Teoretiska Gymnasium och Lillholmsskolan).  Båda dessa sektorer 

valdes ut för att de är olika, och för att det ansågs intressant att studera kontrasterande branscher 

med skilda visioner. Målstyrt urval innebär att uppsatsskrivaren själv haft möjlighet att bedöma 

vilka organisationer som ska ingå i studien då tre kriterier fastställdes. Ett ofrånkomligt krav 

var att organisationen hade en upprättad vision. Andra kriteriet var att deltagarna inte hade en 

ledande befattning inom organisationen. Det tredje kriteriet var att organisationerna var belägna 

inom Stockholm.  
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2. Tidigare forskning  

I detta avsnitt ges en översikt över tidigare forskning inom området vision och motivation. 

Därefter belyses motivationens betydelse för de anställdas engagemang.  

 

 

2.1 Vision 

Tidigare forskning inom ämnet vision har dominerats av tre olika inriktningar. Den första har 

fokuserat på visionen i sig, eller egenskaper hos effektiva ledare. Andra inriktningen har 

fokuserat på hur visionen definieras och utvecklas, och tredje inriktningen har fokuserat på 

visionens roll i att uppnå organisationens mål som ett resultat av ledarskapsstil. Gemensamt för 

dessa tre är att de alla har ett ledarskapsperspektiv (Slåtten, Mutonyi & Lien 2021). I litteratur 

skiljer det sig på hur vision gestaltas. Dels kategoriseras och beskrivs den som en process som 

skapas, kommuniceras och implementeras inom organisationer, dels skildras den som något 

som har betydelse för det visionära ledarskapet, som även benämns som det karismatiska, 

transformativa eller transformerande ledarskapet (Locke 2012, s. 369–370). 

 

För att en vision skall betraktas som effektiv enligt Kirkpatrick (Locke 2012, s. 369–370) så 

bör den ha specifika egenskaper. Visionen bör vara kort och tydlig så samtliga inom 

organisationen kan minnas den och förstå dess övergripande syfte. Visionen bör vidare vara 

tidlös och ha en abstrakthet och en stabilitet som innebär att den inte ständigt kräver förnyelse. 

Kirkpatrick framhåller även att den bör vara långsiktig samt måla upp en önskvärd bild av 

organisationens framtid, och bör inte vara för lätt eller för svår för de anställda att uppnå. Det 

understryks att visionen inte heller bör uppvisa en kortsiktig eller aktuell status, utan snarare ha 

förmågan att inspirera och motivera samtliga inom organisationen att gemensamt sträva mot ett 

framtida mål.  

 

Kotter (1995) framhåller hur en vision kan vara central i organisationernas förnyelseprocess 

genom att etablera och kommunicera den internt, samt avlägsna de hinder som kan motarbeta 

att visionen implementeras. Dessa hinder kan vara medarbetare eller ledare som inte delar 

samma mål som organisationen. Kotter (1995) poängterar också den betydande roll som ledaren 

har för att framgångsrikt kommunicera visionen till medarbetarna. Många misslyckas med att 

få andra att förstå denna framtida målbild, och detta är något som kräver kontinuerligt arbete. 

Genom att ledaren effektivt kommunicerar en önskad framtidsvision ger denne medarbetarna 
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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 därmed en nyckelfunktion för att inspirera och få andra att följa organisationens 

vision (ibid). 

 

Relationen mellan en vision som kommuniceras och mellan organisationens resultat stöds av 

en tidigare studie som gjorts inom organisationer som befunnit sig i konkurrenskraftiga miljöer 

(Baum, Locke & Kirkpatrick 1998). Studien var den första som påvisade att vision och 

visionskommunikationen som skedde inom organisationen hade positiva effekter på 

prestationen på organisationsnivå, till skillnad mot endast grupp- eller individnivå. Detta ger en 

indikation på att visioner har en avsedd verkan på hela organisationen och att de främjas av att 

använda sig av en vision.  

 

 

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

 

 

2.2 Motivation 

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

kommer från ordet motiv, vilket är det som får en person att bete sig på ett visst sätt, eller bidrar 

till en benägenhet för ett visst beteende. En uppspelt person som är driven att uppnå ett visst 

mål, anses vara motiverad, medan en person som inte känner samma drivkraft eller stimulans, 

anses vara omotiverad (Ayman 2018, Ihensekien & Arimie 2023). Motivation beskriver de 

olika medel för påverkan som finns inom organisationer.  
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Det kan handla om positiva eller negativa incitament och avser organisationer som är väldigt 

medvetna i användningen av dessa (Lindkvist, Bakka & Fivelsdal 2014 s. 172). Ihensekien och 

Arimie (2023) förklarar att arbetstagare motiveras på två olika sätt. Det första sättet, innebär att 

de motiverar sig själva genom att ta sig an uppgifter som ger dem tillfredsställelse och som 

fokuserar på att uppnå sina egna mål. Det andra är att medarbetare motiveras av faktorer i den 

omgivande miljön, såsom högre lön, befordran, erkännande och beröm. Herzberg menar på att 

det finns inre och yttre faktorer som motiverar, Mausner och   Synderman (1957) instämmer 

med detta. Armstrong (2006) förklarar inre motivation som något som är självgenererat och kan 

ha inverkan på människors beteende, och som inte är påverkat av yttre incitament. Motivation 

kan formas då individen upplever sitt arbete som signifikant, intressant och inspirerande. 

Armstrong belyser vidare att motivation även uppstår då medarbetaren får möjlighet att 

avancera i karriären och utvecklas, och även när individen ges en tillfredsställande grad av 

autonomi (Ihensekien & Arimie 2023). 

 

Bach (2017) beskriver i sin tur motivation som en grupp psykologiska processer, som triggar 

ett beteende till handling, väg, kraft och uthållighet. Bach markerar att motivation inte är 

detsamma som tillfredsställelse. Denhardt & Aristigueta (2008) förklarar att motivation är 

framtidsinriktad, medan tillfredsställelse är inriktad på det förgångna (Ihensekien & Arimie 

2023). 

 

 

2.3 Motivation på gruppnivå 

Organisationer gynnas av ett ökat engagemang och ökad prestation bland sina medarbetare. Att 

få anställda att bättre identifiera sig med organisationens vision och strategi, kan fungera som 

ett effektivt verktyg för att förändra människors beteenden så att samtliga strävar efter ett 

gemensamt mål. 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 på 

styrkan av organisationsidentifikation och på själva gruppbeteendet. Författarna förklarar att 

när medarbetare ser sig som en integrerad del av något större som en organisation, så sätter de 

sin tillit på organisationsnivå. Detta leder i sin tur till förbättrad samarbetsförmåga, 

interaktionsmönster och gruppens konkurrenskraft ökar. Ju starkare en medarbetare identifierar 

sig på organisationsnivå, desto större konkurrensbeteende får individen mot utomstående 

utanför själva organisationen. Därmed kommer individen att fokusera på uppgifter som gynnar 
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hela organisationen i stället för egenintresset. Organisationsidentifiering kan konstruktivt riktas 

för att påverka och omforma beteenden till förmån för hela organisationen, vilket resulterar i 

ökat psykologiskt engagemang från medarbetarna. (Dutton, Dukerich och Harquail 1994). 

 

En sammanställning av empiriska studier utförda under de senaste tjugofem åren av 

ledarskapets effekter och dess resultat inom olika variabler indikerar att motivation har varit det 

minst studerade området. Huvudfokus har främst riktats mot variabler relaterade till objektiv 

prestation (24,87 procent), perceptuella faktorer (21,94 procent) och attityder (19,21 procent). 

Å andra sidan har gruppprocesser (2,88 procent) och motivation (3,07 procent) utgjort de minst 

undersökta områdena. Dessa variabler är av hög relevans och speglar olika konstruktioner som 

kan bidra till en ökad förståelse av hur ledarskapsprocessen kan påverka prestationen inom en 

organisation (DeChurch, et.al 2010). 
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3. Teoretiskt ramverk 

För att kunna utforma denna studie har olika teoretiska ramverk använts som utgångspunkt. I 

detta avsnitt kommer Maslows motivationsteori, Herzbergs tvåfaktorteori samt Kirkpatricks 

principer för implementering av en vision att presenteras och beskrivas närmare.  Därefter 

förklaras hur de båda motivationsteorierna relateras till varandra. Avsnittet avslutas med att 

beskriva hur två ledarskapsstilar som associeras med vision, det transformativa och 

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

 

Då intentionen med uppsatsen varit att finna svar på hur medarbetares motivation kan stärkas 

av organisationens vision, och hur ledare bör agera för att uppmuntra deras motivation på 

arbetsplatsen, så har litteratur främst sökts beträffande teorier inom motivation och individers 

behov. Lindkvist, Bakka och Fivelsdal (2014 s. 172) belyser att motivationsteorier adresserar 

de underliggande orsakerna till varierande beteenden, då människor har olika intressen, 

aktiviteter och mål, och att teorier kan möjliggöra att system upprättas som kan bidra till att 

förklara dessa faktorer. Eftersom ämnet även berör organisationens vision har även litteratur 

gällande det studerats för att bättre förstå syftet med att ha en vision. Detta för att kunna få svar 

på hur en vision påverkar motivationen hos medarbetarna och hur ledaren på bättre sätt kan 

agera för att öka deras motivation. Med anledning av detta har även litteratur gällande två olika 

ledarskapsstilar som främst associeras med vision studerats närmare, men studien har framför 

allt haft huvudfokus på behovsteorier för att kunna få en fördjupad förståelse för individers 

motivation ur medarbetares förhållningssätt.  

 

3.1 Kirkpatricks principer för implementering av en vision 

Kirkpatrick (Locke 2012, s. 374–375) belyser att om inte ledaren aktivt implementerar visionen, 

så kommer det varken att påverka organisationens, eller medarbetares resultat, hur effektiv 

visionen än må vara. Dessutom understryks att ledaren bör förtydliga den och uppvisa ett 

beteende som går i linje med visionen. Av den anledningen utformades specifika principer för 

att effektivisera implementeringen av visionen inom organisationen. 

 

Enligt Kirkpatrick (Locke 2012, s. 374–375) betonar den första principen vikten av att 

säkerställa att ledningen besitter en djup förståelse för visionen och dess innebörd. Eftersom 

ledningen har ansvaret för implementeringen, bör de agera som förebilder och aktivt 
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kommunicera visionen till andra följare samt till sina respektive ansvarsområden. Kirkpatrick 

framhäver sedan vikten av att ledningen uppmuntrar medarbetare till delaktighet och 

engagemang, och att själva hitta sätt att förverkliga visionen, då detta ökar sannolikheten att 

den då också fullbordas. Den tredje principen innebär att initiera kommunikationen av visionen 

med inflytelserika och samarbetsvilliga individer först, vilka kan fungera som förebilder och 

opinionsbildare och därigenom bidra till att sprida visionen till andra. Den fjärde principen, 

enligt författaren, fokuserar på att motivera, inspirera och använda motiverande tekniker som 

att sätta upp mål som är förenliga med visionen. Vidare understryker Kirkpatrick vikten av att 

en ledare bör visa förtroende för sina följare och ha höga förväntningar på deras prestation, 

eftersom höga förväntningar på prestation har visat sig associeras med bättre resultat än när 

dålig prestation förväntas (Locke 2012, s. 374–375). Här betonas även betydelsen av att ledare 

inspirerar varje enskild medarbetare och stöttar, genom coaching, undervisning eller 

mentorskap. Lindkvist, Bakka och Fivelsdal (2014 s. 216–217) förklarar att organisationer kan 

ha olika syften med coaching. Det kan handla om att utveckla och förbättra medarbetares 

färdigheter, genom exempelvis säljträningar eller att förbättra teambuildingen.  

 

Kirkpatricks femte princip betonar betydelsen av att ledare agerar som förebilder. Genom detta 

utvecklar följare ökat självförtroende och förtroende för sin förmåga att sträva mot 

visionsmålet. Avslutningsvis presenterar författaren den sjätte principen, som innebär att 

använda symboler, metaforer och bilder för att väcka känslor och reaktioner hos följare, samt 

att använda effektiv verbal kommunikation som också utgör en kraftfull teknik (Locke 2012, s. 

374–375). Mot bakgrund av att uppsatsens syfte utgår från att studera hur visionen och ledarens 

implementering kan påverka medarbetarnas motivation, betraktas denna teori som adekvat, då 

dessa principer beskriver hur ledare kan implementera visionen inom organisationen. Genom 

att använda dessa principer som ett ramverk vid utformningen av intervjuguiden, kan visionen 

och dess implementering utvärderas och sedan analyseras. 

 

3.2 Maslows motivationsteori 

Abraham Maslows är grundaren bakom en av de mest framstående teorierna om motivation 

(Ihensekien & Arimie 2023). Teorin fokuserar på hur människors handlingar motiveras av 

specifika fysiologiska och psykologiska behov som sträcker sig från grundläggande behov till 

en strävan efter självförverkligande.  
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Maslow var en stark förespråkare för föreställningen att varje individ har en medfödd potential, 

och besitter en förmåga att vara självstyrande, ambitiös och skicklig i att påverka sina egna 

handlingar. Hans motivationsteori har fått betydande erkännande inom managementteorin och 

har varit användbar i motivationsstudier under lång tid (Ihensekien & Arimie 2023). Då studien 

utgår från frågeställningen hur visionen och ledarskapet kan öka medarbetarnas motivation på 

arbetsplatsen, är det värdefullt att ha förståelse för vad som motiverar medarbetare då alla 

individer är olika och motiveras av olika saker. I artikeln A Theory of Human Motivation (1943 

s. 373–395) beskriver Abraham Maslow teorin om de mänskliga behoven. Dessa består av totalt 

fem behov som är ordnade i en viss hierarki och som har samordnats i en trappa (se figur nedan). 

Teorin utgår från att det sker en gradvis övergång mellan dessa nivåer, och att somliga individer 

kan fastna på specifika trappsteg (Lindkvist, Bakka & Fivelsdal 2014 s. 175). Maslow (1943) 

förklarar att de fysiologiska behoven befinner sig i botten för att de är essentiella, medan 

självförverkligande ligger i toppen. Vidare påpekas att de fysiologiska behoven, som avser mat, 

vatten, luft och annat en individ behöver för att kunna överleva, måste tillgodoses först innan 

de högre behoven kan tillfredsställas. Maslow menar att en hungrig individ som inte har mat, 

inte kommer att ha andra intressen utöver att försöka få tag på det. Livet tenderar att definieras 

i termer av mat, andra saker som frihet, kärlek, gemenskapskänsla och respekt kommer att 

upplevas som oviktiga.    

 

  Figur 2. Maslows behovstrappa (egendesignad) 
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Nästa steg i trappan beskrivs som trygghet, vilket innebär att människor har behovet av att 

uppleva en säkerhet och trygghet, vilket i dagens samhälle kan relatera till allt ifrån behovet av 

en trygg arbetsplats med anställning skydd, till behovet av stabilitet och preferens för det 

bekanta, snarare än det obekanta. Det kan även innebära en önskan av meningsfullhet (Maslow 

1943 s. 373–395). 

 

En religion eller världsfilosofi som organiserar världen betraktas likaså som motiverat av 

trygghetssökande (Maslow 1943 s. 376–380). Maslows tredje behov förklaras som mänskliga 

sociala behov som tillhörighet och gemenskap, där kärleksfulla relationer och vänskap anses 

betydelsefulla. Dessa behov kan inte tillfredsställas ifall de fysiologiska och trygghetsbehoven 

inte redan har uppnåtts, då ett behov eller en drivkraft inte betraktas som isolerad, utan är 

relaterad till individens andra övriga behov (Maslow 1943 s. 380–381).  

 

Uppskattning är nästa steg i hierarkin, där Maslow (1943 s. 380–381) menar att en individ har 

en önskan av att utvärdera sig själv beträffande självrespekt, självkänsla och av andras 

erkännande. En fast grundad självkänsla som är baserad på kapacitet, prestation och respekt 

från andra är en önskan om styrka, att kunna prestera, och upplevas som tillräcklig, men även 

efter oberoende och frihet. Maslow (1943) tar även upp behovet av rykte och prestige, ett 

erkännande, uppmärksamhet och uppskattning från andra människor. Vidare tilläggs att 

individer med en tillfredsställd självkänsla, får stärkt självförtroende vilket leder till att de anser 

sig själva vara behövda i världen. Medan motsatsen ger känslor av underlägsenhet, svaghet och 

hjälplöshet vilket kan leda till uppgivenhet hos individen.  

 

Det högsta och sista steget i behovstrappan är självförverkligande. Maslow (1943 s. 382–383) 

tar upp att även i händelse av att alla andra övriga behov blivit tillfredsställda, så uppkommer 

en känsla av rastlöshet och missnöje såvida inte individen gör det den är lämpad till att göra. 

Med detta tydliggör Maslow att det alltid finns en önskan att bli mer än vad man är, en längtan 

efter att nå sin fulla potential och kapacitet. Detta behov är högst varierande och kan växla 

beroende på individ och personliga mål. Medan en person önskar bli elitidrottare kan en annan 

vilja vara en idealisk mamma. Maslow tillägger att det inte är förrän samtliga behov har blivit 

tillfredsställda, individen kan nå sin fullaste kreativitet. Vidare markeras att människan är en 

ständigt strävande varelse som när de fått ett visst behov tillfredsställt, inte längre kan räkna det 

som en motivator, och att det är få individer som verkligen lyckas förverkliga sig själva 

(Maslow 1943 s. 382–383).  
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Maslows motivationsteori har fått utstå viss kritik av andra forskare, då den inte har ansetts vara 

tillräckligt empirisk testad och därmed inte kunnat bekräftas (Robert, Berl, Nicholas, 

Williamson & Powell 1984). Teorin tar inte heller hänsyn till kulturella och individuella 

olikheter när det gäller vilka behov som prioriteras och hur de ges uttryck då teorin är mer 

generell och detsamma inte kan gälla för alla människor (Pearson, Elaine & Podeschi, Ronald 

1999). Det tog lång tid innan Maslows teori slog igenom inom temat arbetsförhållande och 

arbetsmotivation, men flera forskare har byggt vidare på hans modell, bland annat har Douglas 

Mcgregor 1960, utformat teori X och teori Y som berör människors utvecklingsmöjligheter i 

arbetslivet och som fick stort genomslag (Lindkvist, Bakka & Fivelsdal 2014 s. 176).  

 

 

3.3 Herzbergs tvåfaktorteori 

Frederick Herzberg, en framstående amerikansk psykolog, är välkänd för sitt arbete med 

utvecklingen av tvåfaktorteorin, även känd som motivation-hygienteorin (Herzberg 1966 s.12–

15). Under perioden 1950–1960 utforskade han frågan om vad som motiverar och driver 

anställda till att uppnå högre prestationer på arbetsplatsen, samt hur konkreta incitament kan 

tillämpas effektivt av organisationer. Herzberg inledde sin forskning med att undersöka de 

utmaningar som fanns kring de anställdas attityder till sina arbeten och identifierade initialt två 

grundläggande behov som människor har på arbetsplatsen. Först och främst de primära, 

djuriska behoven, som omfattar grundläggande fysiologiska krav såsom mat, vatten, och luft, 

vilka delas med både människor och djur. Därefter de särskiljande behoven, som är mer 

individuellt anpassade och relaterade till arbetsupplevelsen, såsom prestation, ansvar och 

tillfredsställelse. Herzberg påpekade att det inte enbart räckte att tillfredsställa de djuriska 

behoven för att skapa motivation hos medarbetare. Han betonade att det var av avgörande 

betydelse att även uppfylla deras intellektuella och känslomässiga behov för att skapa en känsla 

av ansvar och vilja att prestera, vilket i sin tur skulle påverka produktiviteten positivt (Herzberg 

1966 s. 95–98). 

 

Under processens gång observerade Herzberg att specifika faktorer hade en inverkan på om de 

anställda upplevde tillfredsställelse eller missnöje i sitt arbete. Somliga av dessa faktorer bidrog 

till ökad motivation och tillfredsställelse, medan andra resulterade i högre nivåer av missnöje. 

Herzbergs studie från 1959, "The Motivation to Work," framhävde att anställda påverkas av 

både yttre och inre faktorer.  
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Yttre faktorer, såsom en dålig arbetsmiljö, kunde generera missnöje bland de anställda, medan 

en god arbetsmiljö sällan ledde till högre tillfredsställelse. Dessa faktorer fick benämningen 

hygienfaktorer, vilket innebär att de tillgodoser yttre behov och utgör komponenter som måste 

vara närvarande på arbetsplatsen för att undvika att de anställda upplever missnöje. Dock bidrar 

dessa faktorer inte till att öka motivationen eller tillfredsställelsen. Anställda motiveras i stället 

av inre faktorer som tillgodoser deras behov av erkännande, prestation och möjlighet att 

avancera i karriären. Dessa kallas motivationsfaktorer och spelar en avgörande roll för att öka 

de anställdas motivation och tillfredsställelse på arbetsplatsen, vilket i sin tur leder till ökad 

arbetsprestation. Processen innefattar strävan efter självförverkligande, och dess påverkan ger 

en mer långsiktig effekt jämfört med hygienfaktorerna. Herzberg framhäver vikten av att 

särskilja och hålla isär inre och yttre faktorer eftersom det inte finns någon korrelation mellan 

dem. Trots detta måste båda typerna av behov tillgodoses för att undvika missnöje och främja 

motivation som positivt påverkar arbetsprestationen. Herzberg framhåller att hygienfaktorerna 

inte direkt bidrar till en ökning av arbetsprestationen, de undanröjer bara förutsättningarna för 

minskad prestation (Herzberg, Mausner, Snyderman & Barbara Bloch 1993).  

 

Lindkvist, Bakka och Fivelsdal (2014 s. 178–179) belyser att perspektiven har förändrats inom 

organisationsforskningen. Då det tidigare ansågs att anställda endast ska förbli passiva och 

anpassas till organisationen genom att begränsa deras initiativ och självständighet, så har det 

övergått till en mer optimistisk människomodell. Författarna förklarar att detta innebär att 

organisationer i strävan efter sina mål bör anpassa uppgifterna, strukturen samt teknologin till 

de anställdas krav och behov, och bygga på deras kognitiva-och motivationsresurser. Herzberg 

(1966 s. 95–98) poängterade att de primära funktionerna för alla organisationer, vare sig de är 

religiösa, politiska eller industriella, bör vara att tillfredsställa de mänskliga behoven så att de 

kan njuta av en meningsfull tillvaro. Han betonade att det är första gången i historien det finns 

möjlighet att tillfredsställa människans inneboende önskemål. Totalt kunde sexton faktorer 

kartläggas, sex motivationsfaktorer och tio hygienfaktorer. 

 

Inre: Motivationsfaktorer- Kopplas till strävan efter självförverkligande och skapar 

tillfredsställelse och motivation, men brist på dessa leder inte till missnöje utan till frånvaro av 

tillfredsställelse (Herzberg 1966 s. 12–15).          
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• Achievement- Prestation leder till att den anställda känner sig framgångsrik 

• Recognition for achievement- Erkännande för de prestationer man genomför och att 

belönas för det 

• Work itself- Relationer till klienter och kunder 

• Responsibility- Att själv kunna styra, planera och genomföra arbetet 

• Advancement- Vidareutbildning  

• Possibility of growth- Möjlighet att kunna avancera i karriären  

 

Yttre: Hygienfaktorer- Kopplas till arbetsplatsen och skapar inte ökad motivation eller mer 

tillfredsställelse, men brist på dessa kan bidra till missnöje om inte behoven tillgodoses 

(Herzberg 2003 s. 87–96). 

 

• Salary-Ska vara rättvis och konkurrenskraftig  

• Status-Brist på 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 utanför arbetsplatsen 

• Working conditions- En bekväm och säker arbetsmiljö 

• Job security- Uppleva en arbetstrygghet 

• Supervision-Ska vara rättvis och lämplig men helst ska det råda autonomi  

• Company policy and administration- Ska vara tydliga, rättvisa och jämlika för alla 

 

Herzbergs tvåfaktorsteori har använts i många managementstudier för att förstå vad som 

motiverar anställda. I en sådan studie som genomfördes inom hotell, turism och 

restaurangbranschen så undersöktes vad som motiverar säsongsarbetare (Lundberg, 

Gudmundson, Andersson 2009). Resultaten indikerade att möten med nya människor hade mer 

påtaglig inverkan än lönenivån inom en migrantgrupp. Dessa observationer ger stöd åt 

tvåfaktorsteorin beträffande arbetsmotivation.  

 

I en annan studie har man studerat motivatorer och hygienfaktorer på offentliga chefers 

arbetstillfredsställelse (Yongbeom 2018). Yongbeom har försökt undersöka om det finns 

skillnader i vad som motiverar dem jämfört med privatanställda, särskilt då monetära 



16 
 

belöningar är mer begränsade inom offentlig sektor. Resultaten visade att bland de sju 

motivatorerna som undersöktes baserat på Herzbergs tvåfaktorsteori, så ökade inte faktorer som 

avancemang, utbildning, karriärutveckling och ökat ansvar arbetstillfredsställelsen, vilket 

skiljde sig från förutsägelsen i Herzberg-studien. Studien indikerade också att hygienfaktorer 

inte bidrog till att öka offentliga chefers arbetstillfredsställelse. 

 

Herzbergs tvåfaktorteori har fått utstå viss kritik. Kritiker har menat att teorin är för 

metodologiskt bunden, har grundats på inkorrekt forskning och dessutom inte är förenlig med 

tidigare stöd inom temat tillfredsställelse och motivation (House, Robert, Wigor & Lawrence 

1967 s. 372–373). Författarna förklarar att metoden brister i dess tillförlitlighet beträffande 

undersökningens tid, och att forskningen inte enbart var baserad på nuvarande tillfredsställelse 

på den befintliga arbetsplatsen. Med anledning av detta finns det inget pålitligt underlag för 

dess slutsatser och det bidrag gällande sambandet mellan de olika faktorerna till den totala 

arbetstillfredsställelsen. Herzbergs originalstudie har även kritiserats då den inte innehåller ett 

mått på tillfredsställelse (Ewen 1964). Författaren har markerat att detta är betydelsefullt när 

faktorer ska klassas som tillfredsställande eller bidrar till missnöje. Ewen anser att det inte finns 

tillräckligt underlag som styrker att faktorer som beskrivs som hygien och motivationsfaktorer, 

bidrar till arbetstagarens övergripande tillfredsställelse eller missnöje.  

 

Smith och Kendall (1963) menar att en arbetstagare kan tycka illa om specifika delar av sitt 

arbete, men ändå tycka att arbetet är acceptabelt, som när ett specifikt arbetsvillkor kan vara 

orsaken till missnöjet. På samma sätt kan de ogilla sitt arbete trots dess många fördelar. 

Författarna föreslår att arbetstillfredsställelse i stället ska betraktas som den kompletta 

upplevelsen arbetstagaren har på arbetsplatsen, i förhållande till personens referensram (House, 

Robert, Wigor & Lawrence 1967 s.373).  

 

3.4 Relationen mellan de två motivationsteorierna 

Båda teorierna inriktar sig på de individuella behoven. Medan Maslows behovsteori är mer 

generell och kan användas i alla situationer (se figur 3 nedan), så är Herzbergs tvåfaktorsteori 

avsedd att användas endast på arbetsplatsen för att identifiera medarbetarnas behov. Ledare kan 

således identifiera och tillfredsställa dessa behov, för att lättare uppnå de fastställda 

organisationsmålen. Teorierna betonar också att om dessa behov inte uppfylls kommer det leda 

till omotiverade individer (Ihensekien & Arimie 2023 s 37–44).  
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Författarna förklarar vidare att Hertzbergs motivatorer är förenliga med Maslows behov av 

självförverkligande. Det innebär att människan strävar efter att utvecklas som individ och nå 

sin fulla potential, samt att få erkännande och respekt från andra, dessa är gemensamma 

nämnare i båda teorierna. Hygienfaktorerna menar de har likheter med Maslows fysiologiska, 

sociala och trygghetsbehov. Herzberg menar att en medarbetare har behov som en säker 

anställning, en trygg arbetsplats och säkra arbetsvillkor, vilket kan relateras till 

trygghetsbehoven. Vidare har Maslows sociala behov likheter med Herzbergs motivatorer som 

belyser behovet av att ha givande relationer på arbetsplatsen. Maslows fysiologiska behov 

överensstämmer med Herzbergs hygienfaktorer som lön och förmåner, och som vid brist på 

dessa kan orsaka missnöje. Avslutningsvis tar båda teorierna upp att det finns individuella 

skillnader i behov, och att människor motiveras av olika saker (Ihensekien & Arimie 2023 s. 

37–44).  

 

 

            Maslows motivationsteori         Herzbergs tvåfaktorsteori 

Mer generell i sin tillämpning Är arbetsplatsrelaterad 

Hierarkisk struktur Ingen hierarkisk struktur 

Behov uppdelade i fem kategorier Behov uppdelade i två kategorier 

Fokus på personlig utveckling Fokus på hur arbetsplatsen motiverar 

individen 

Missnöje kan uppstå när behov inte har blivit 

tillgodosedda 

Otillfredsställda hygienfaktorer kan orsaka 

missnöje 

 Figur 3. Relationen mellan båda motivationsteorierna (egendesignad) Källa: Ihensekien & Arimie (2023 s 37–

44). 

 

 

Det finns en nära koppling mellan Herzbergs tvåfaktorteori, Maslows motivationsteori och det 

övergripande syftet med studien som rör motivation. Genom ett medarbetarperspektiv är 

intentionen att undersöka hur organisationens vision och dess implementering genom 

ledarskapet påverkar medarbetarnas motivation.  
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Vidare syftar studien till att utforska hur ledare kan agera för att öka motivationen hos 

medarbetarna, och därigenom förbättra deras prestation för att snabbare uppnå organisationens 

mål. Som båda dessa teorier belyser, så finns det individuella skillnader i hur människor 

motiveras. Något som motiverar en viss individ kanske inte är lika effektivt för 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 förväntas inneha relevans för organisationer som söker formulera en vision avsedd 

att motivera och engagera sina medarbetare. Dessutom kan de förväntas bidra till utvecklingen 

av ledarskapet genom att tillhandahålla användbar insikt och resultat. 

 

3.5 Ledarskap som associeras till vision- från vision till implementering  

Det finns ett flertal olika typer av ledarskapsstilar, men när man talar om ledarskap som 

associeras med vision så är framför allt två typer intressanta. Det transformativa, och det 

karismatiska ledarskapet. Dessa två skiljer sig från andra ledarskapsstilar och kommer att 

beskrivas närmare nedan. Då en vision kräver att ledaren implementerar och kommunicerar 

visionen till medarbetare så är det angeläget att fördjupa sig i dessa två stilar för att utforska hur 

visionen och ledarskapet kan påverka medarbetarnas motivation genom ledarens handlingar 

och beteende. Ihensekien och Arimie (2023) belyser att organisationens framgång inte 

uteslutande är beroende av ledarens förmåga att organisera och samordna resurser, utan likaså 

av att erkänna skillnader mellan individers specifika behov och identifiera strategier för att 

tillgodose dem. Igalene och Roussel, (1999) anser att genom att förstå och identifiera vad som 

bäst motiverar en anställd i viss rådande situation, också kan säkerställa hur dessa bäst kan 

motiveras inom organisationen (Ihensekien & Arimie 2023). 

 

Det transformativa och karismatiska ledarskapet karaktäriseras av ett särskilt förhållande 

mellan ledaren och dess följare (medarbetare). Dessa ledarskapsstilar innebär en känslomässig 

anknytning till följarna genom uttryckt respekt och förtroende. Sammantaget kan båda 

ledarskapsstilarna sammanfattas som besittande unika egenskaper som möjliggör visionärt 

ledarskap och förmågan att inspirera och motivera andra individer. Dessutom utmärker sig 

dessa ledarskapsstilar genom förmågan att uppmärksamma individuella behov samt att hålla en 

hög 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 på att ledarskapet kan 

delas upp i två huvudtyper –Det transformerande och transaktionsledarskapet, där det senare 

inte kommer att fördjupas i denna uppsats. Medan transaktionsledarskapet endast betraktas som 

ett kortsiktigt värdeutbyte, en transaktion likt ett arbete som utförts av följaren som sedan 

belönas med ersättning i form av exempelvis pengar, så avser det transformerande ledarskapet 

inneha en mer långsiktig relation, med avsikten att öka motivationen och moralen hos följaren 

genom ett socialt utbyte. Burns teori har senare blivit erkänd ledarskapsmodell som fler forskare 

byggt vidare på (Conger & Kanungo 1994).  

 

Hershey et al., (2000) förklarar att det transformerande ledarskapet kännetecknas av att ledaren 

har en förmåga att utveckla, kommunicera och artikulera en vision till sina medarbetare. En 

optimistisk vision de starkt tror på själva, och som uppvisar en förbättrad framtida bild av 

organisationen än den nuvarande. Författarna belyser att för att en vision ska kunna realiseras, 

så bör det finnas en strategi och en plan bakom för att kunna få med sig medarbetare genom ett 

gemensamt syfte. Vidare tilläggs att den transformerande ledaren utmärker sig genom att inge 

förtroende och visad tillit till sina medarbetare, samt uppvisa en hög ärlighet och moralisk nivå. 

Författarna betonar att ledarskapet även ska ha förmågan att ge varje individ enskild 

uppmärksamhet och vara lyhörd för dennes behov.  

 

Lindkvist, Bakka och Fivelsdal (2014 s. 296) förklarar att i det flesta organisationer kan 

manifesteras i ett motstånd mot förändringar av de anställda, och ifall de inte känner en tillit till 

ledningen så kan konsekvenserna bli att det uppstår en negativ påverkan på effektiviteten inom 

organisationen. Hershey et al., (2000) tillägger att ledaren skall kunna särskilja en medarbetares 

begåvning och kompetens och utifrån dessa faktorer kunna tilldela arbetsuppgifter som gagnar 

organisationen och de själva. Detta ska leda till att medarbetarnas motivation ökar så att man 

får en starkare personalstyrka. Burns (1978) anser att det transformerande ledarskapet har sin 

utgångspunkt i att ledaren genom att ha en tydlig vision ser till att inspirera och engagera 

medarbetare i utvecklingen av verksamheten så samtliga inom organisationen strävar efter 

samma mål.  

 

https://go-gale-com.till.biblextern.sh.se/ps/advancedSearch.do?method=doSearch&searchType=AdvancedSearchForm&searchMethod=subject+click&userGroupName=sh_web&inputFieldNames%5b0%5d=AU&prodId=AONE&inputFieldValues%5b0%5d=%22HERSHEY+H.+FRIEDMAN%22
https://go-gale-com.till.biblextern.sh.se/ps/advancedSearch.do?method=doSearch&searchType=AdvancedSearchForm&searchMethod=subject+click&userGroupName=sh_web&inputFieldNames%5b0%5d=AU&prodId=AONE&inputFieldValues%5b0%5d=%22HERSHEY+H.+FRIEDMAN%22
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Burns idéer har påverkats av politiken, och beskrivs som ett samarbete mellan ledare och dess 

följare, med en gemensam strävan efter delad mening (Conger & Kanungo 1994). Författarna 

belyser att kärnan i det transformerande ledarskapet enligt Bass och senare även Avolio, är att 

dessa ledare där dessa ledare utmärker sig genom förmågan att motivera medarbetare. Detta 

uppnås genom att betona betydelsen av tydligt uppsatta mål, att vägleda och förklara syftet med 

dessa mål samt genom att tillgodose medarbetarnas individuella behov. Målet är att engagera 

medarbetarna att arbeta för organisationens bästa snarare än för sina egna intressen. 

 

Den transformativa ledaren måste dessutom inneha karisma och förmåga att påverka och 

inspirera andra människor (Conger, Rabindra, Menon, & Mathur 1997). Studier indikerar att 

ett transformerande ledarskap ökar medarbetarnas prestationer relaterat till deras 

arbetsuppgifter. I en undersökning som gjordes av Kovjanic, Schuh och Jonas (2013) kopplas 

det transformerande ledarskapet till en ökad behovstillfredsställelse och prestation, och 

författarna understryker vikten av behovstillfredsställelse som en central faktor genom vilken 

ledare kan påverka sina medarbetare. Högre engagemang ledde även till högre kvalitet på 

prestationen och högre uthållighet. Studien konstaterar även att det finns ett orsakssamband 

mellan medarbetares grundläggande psykologiska behov som kompetens, samhörighet och 

autonomi, och mellan engagemanget inom organisationen. Detta innebär att organisationer kan 

gynnas av att implementera åtgärder för att öka medarbetarnas engagemang då detta kan öka 

medarbetarnas prestationer. Framför allt incitament som inriktar sig på att uppfylla 

medarbetarnas grundläggande psykologiska behov som exempelvis kompetenshöjande insatser 

(Kovjanic, Schuh & Jonas 2013). 

 

 

3.7 Karismatiskt ledarskap 

Det karismatiska ledarskapet har sina rötter i Max Webers sociologiska arbete, där han 

ursprungligen skapade tre ideal som beskrev olika auktoriteter i samhället. Det traditionella, 

rationella och det karismatiska. Det sistnämnda fick sedermera relevans inom 

ledarskapssammanhang, och begreppet karismatiskt ledarskap utformades. Det refererar till en 

individ som uppfattas som extraordinär och som har specifika kvaliteter (Conger & Kanungo 

1997, s. 291).  
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Det karismatiska ledarskapet förankras i följarnas subjektiva uppfattning och tolkning av 

ledarens beteende (Conger & Kanungo 1994, s. 442–443). Författarna anser att denna 

ledarskapsstil utmärker sig genom att de har förmågan att formulera och artikulera en vision. 

Denna vision är avsedd att fungera som inspirationskälla och utöva påverkan på följarna 

(medarbetarna), genom att skapa intrycket att deras gemensamma mål är exceptionellt, och 

genom att agera på ett sätt som framhäver detta. Vidare framhålls att följare väljer att följa dessa 

ledare inte endast på grund av deras formella befattning, utan snarare för att de uppfattas som 

extraordinära ledare. Conger och Kanungo (1994, s. 442–443) förklarar att när andra ledare 

strävar efter att bevara status quo, så är karismatiska ledare mer benägna att vara kritiska och 

öppna för förändringar i deras omgivning. De är innovativa och okonventionella i sitt sätt att 

vilja uppnå deras visionsmål. De är involverade, tar personliga risker, och betraktas som 

uppoffrande förebilder. Genom ett sådant agerande bygger det upp förtroende, och följare 

utvecklar en känsla av tillit till sin ledare.  

 

Som kända karismatiska ledare inkluderas Gandhi, Hitler, Mussolini och Steve Jobs (House & 

Howell, 1992). Ytterligare ett exempel är Ingvar Kamprad, vars visionära och karismatiska 

ledarskap har lyckats engagera företagsledning och medarbetare för att uppnå specifika mål 

(Lindkvist, Bakka & Fivelsdal 2014 s. 138–139, 311). 

 

Lindkvist, Bakka och Fivelsdal (2014 s. 170–172) betonar kommunikationens centrala roll 

inom organisationer, och framhåller vikten av feedback för en effektiv kommunikation. 

Författarna poängterar att muntlig kommunikation och visuella bilder är kraftfullare än 

skriftliga budskap. Personliga egenskaper som särskiljer karismatiska ledare från icke-

karismatiska är bland annat deras starka kommunikationsförmåga och de höga självförtroende 

de utstrålar (House & Howel 1992 s. 87). House påpekar att karismatiska ledare behöver 

utmärka sig genom hög moral och betydande övertalningsförmåga för att utöva makt och 

inflytande över sina följare. Det understryks att deras okonventionella arbetssätt och höga kritik 

mot status quo, kräver hög beslutsamhet vid möte med stora risker och hinder. En stark 

beslutsamhet och utstrålning av självförtroende förväntas inspirera och motivera följare, vilket 

i sin tur övertygar de att engagera sig mer aktivt och därigenom underlättar uppnåendet av det 

övergripande visionsmålet. Det betonas vidare att dessa ledare behöver uppleva tillfredsställelse 

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

I detta avsnitt presenteras de tillvägagångssätt och metoder som har nyttjats för att genomföra 

denna studie. Avsnittet börjar med att berätta om den forskningsstrategi och de metoder som 

har använts. Därefter förklaras innebörden av abduktiv teori, hur den kvalitativa studien har 

gått till, urvalet, samt beskrivning av hermeneutisk tolkning. Slutligen avslutas avsnittet med 

att redogöra för studiens kvalitetskrav och litteratursökning.  

 

 

4.1 Forskningsstrategi  

Vid valet av forskningsstrategi är det väsentligt att överväga strategins användbarhet och 

lämplighet. En klar förståelse av forskningens syfte är avgörande för att bedöma huruvida en 

vald strategi kommer att vara användbar eller adekvat. Det är genom att ha klara mål för studien 

som forskaren kan utvärdera och anpassa strategin för att effektivt uppnå de önskade resultaten 

(Denscombe 2018, s. 22). Denscombe framhäver även vikten av att noggrant överväga valet 

mellan kvantitativ metod, kvalitativ metod eller en kombination av båda vid planeringen av en 

forskningsstrategi (Denscombe 2018, s. 23–27). I denna studie har kvalitativ forskningsstrategi 

tillämpats då den har bedömts vara mest ändamålsenlig. För att adressera komplexa frågor kring 

hur medarbetaren upplever sig motiveras av organisationens vision, samt hur de upplever att 

ledaren agerar för att främja ökad motivation, så krävs en mer djupgående undersökning. 

Genom att använda kvalitativ metod strävar uppsatsskrivaren efter att uppnå en mer detaljerad 

förståelse av respondenternas egna uppfattningar och perspektiv för att fånga nyanserna kring 

hur motivationen upplevs. Denscombe (2018 s. 23–27) förklarar att den kvalitativa strategin 

främst fokuserar på djupgående studier med mer detaljerade beskrivningar från färre personer. 

Forskaren håller sig i detta fall “närmare till data”, i syfte att därigenom få sig en mer detaljerad 

bild av forskningssubjektet för att sedan kunna genomföra analysen. Författaren påpekar att ord 

inte kan analyseras på samma sätt som siffror där man kan använda datorns hjälp, utan analys 

av ord kräver betydligt längre tid (Denscombe 2018, s. 23–27). 

 

I denna studie kommer formuleringen av forskningsfrågor, insamlingen av empirin och 

analysen av data att genomföras som en framväxande process. Analysen initieras i ett tidigt 

skede och sträcker sig genom hela studien. Genom att anta denna metod intar forskaren en aktiv 

och engagerad roll, vilket skiljer sig från kvantitativ forskning där forskaren ofta intar en mer 

opartisk position.  
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Forskningssubjektet återger sina upplevelser av hur de motiveras av organisationens vision, 

samt ger insikter om hur ledaren kan agera för att öka motivationen. Svaren tolkas sedan enligt 

hermeneutisk metodologi. Det har ansetts nödvändigt för uppsatsskrivaren att inneha en mer 

engagerad roll vid utformningen av frågorna, då strävan varit att fånga deras subjektiva 

upplevelser genom teorierna, och då analysen baseras på ett hermeneutistiskt förhållningssätt. 

Bryman och Bell (2017 s. 49–51) förklarar att hermeneutik är starkt förknippad med det 

interpretivistiska forskningsparadigmet och är en filosofisk inriktning som används för att tolka 

och förstå människors erfarenheter på ett mer djupare plan inom den sociala verklighet de 

befinner sig i genom att använda sig av teorier. 

 

Studien grundar sig på ett abduktivt synsätt, där teorier agerar som ett ramverk för att undersöka 

förhållandet mellan teori och praktik inom de valda organisationerna. Studien har tagit avstamp 

i det interpretivistiska forskningsparadigmet som sätter individen och dennes upplevelser i 

fokus (Fejes & Thornberg 2015 s.75).  

 

Analysmetod som har tillämpats i denna undersökning är tematisk analys. Tematisk analys 

framstår som den dominerande metodologin för att analysera kvalitativa data, och 

karakteriseras av forskarens förmåga att identifiera och extrahera teman och mönster av data. 

Trots avsaknaden av en stringent och specificerad procedur, är metoden högt ansedd, vilket kan 

tillskrivas dess flexibla tillvägagångssätt. Dess fördelaktiga användning sträcker sig över en 

bredd av kvalitativa studier, och gör den särskilt ändamålsenlig för att utforska olika aspekter 

av kvalitativ dataanalys (Bryman & Bell, 2017, ss. 556–558).  

 

 

4.2 Abduktiv ansats 

Inom samhällsvetenskapen råder det olika perspektiv på förhållandet mellan teori och praktik. 

Denna syn på teorins roll i relation till forskning kan kategoriseras i abduktivt, deduktivt och 

induktivt tillvägagångssätt (Bryman & Bell 2017 s. 43–47). I denna studie har abduktivt 

angreppssätt tillämpats. Det innebär att den utgår ifrån teorier som har tillämpats som ett 

ramverk för att sedan användas som utgångspunkt för den empiriska undersökningen. Dessa 

teorier har nyttjats för att formulera den intervjuguide som har använts i alla semistrukturerade 

intervjuer. Resultatet har sedan analyserats för att kunna dra slutsatser om det bekräftar eller 

möjligen motbevisar befintliga teorier.  
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Abduktion är ett mellanting mellan deduktiv och induktiv ansats (Bryman & Bell 2017 s. 43–

47). Bryman och Bell (2017) förklarar att den har ett pragmatiskt förhållningssätt till problem 

och överraskningar som kan dyka upp under forskningsprocessen, och som innebär att 

forskaren väljer ut den “bästa” förklaringen bland de konkurrerande förklaringar och tolkningar 

som finns.  

 

 

4.3 Semistrukturerade intervjuer 

Intervjuer inom kvalitativ forskning kan vara strukturerade, ostrukturerade eller 

semistrukturerade. I strukturerade intervjuer har forskaren i förväg upprättat en lista med frågor, 

och studieobjektet får ett begränsat antal svarsalternativ. Forskaren har därmed en väldigt stark 

kontroll över frågornas och svarens utformning (Denscombe 2018 s. 268–269). Författaren 

tillägger att semistrukturerade intervjuer innebär att forskaren fortfarande använder sig av en 

färdig lista med frågor som skall besvaras, men att denne är flexibel gällande ämnets 

ordningsföljd samt låter respondenten tala mer uttömmande om ämnet. Svaren är därmed öppna 

så de kan utveckla och förklara sina åsikter.     

 

Den forskningsdesign som valdes för denna uppsats består av semistrukturerade intervjuer för 

att kunna hålla samtalet inom uppsatsens tema. En i förväg utformad intervjuguide upprättades 

(se bilaga) för att skapa en struktur, och intervjuaren ställde frågor med koppling till uppsatsens 

ämne och syfte. Respondenterna fick sedan möjlighet att fritt svara utifrån sina egna 

uppfattningar och åsikter. En intervjuguide ska enligt Bryman och Bell (2017 s. 454–460) skapa 

en ordning i de teman som berörs, och frågorna vara tydliga och begripliga. Detta har beaktats 

vid utformning av intervjufrågorna, och målsättningen har varit att de intervjuer som 

genomfördes skulle uppfattas mer som ett samtal snarare än en intervju, då denna intervjuteknik 

är vanligt förekommande inom den kvalitativa forskningen samt har en flexibel teknik vilket 

gjorde att det ansågs vara lämpligast.  

 

 

 

 



25 
 

4.4 Genomförandet av intervjuer 

Empirin har samlats in genom ett målstyrt urval från två tydligt åtskilda branscher: banksektorn 

och skol- och utbildningssektorn. Dessa branscher valdes avsiktligt ut för studien på grund av 

deras olikheter. Intervjuerna kunde inte utföras under respondenternas arbetstid, så av den 

anledningen genomfördes intervjuerna under lunchtid eller efter arbetsdagens slut. Totalt 

intervjuades tolv medarbetare från bank- och skol-/utbildningssektorn som skedde på lite olika 

sätt beroende på respondentens önskemål. Samtliga medarbetare kontaktades via e-post (se 

bilaga) med en förfrågan om möjlighet till intervju. De fick sedan välja mellan digitala möten 

via Zoom eller Teams, personligt möte eller telefonintervju.  

Samtliga intervjuer spelades in för att säkerställa att ingen viktig information gick förlorad. Alla 

intervjuer genomfördes av en person, som samtidigt dokumenterade respondenternas svar. 

Bryman och Bell (2017, s. 465) framhäver fördelarna med att spela in och transkribera samtal. 

Det ger forskaren möjlighet att återvända till materialet för att noga kontrollera tolkningarna 

och underlättar genomförandet av en noggrann analys. Samtidigt påpekar författarna att 

transkribering är en tidskrävande process. Därför påbörjades transkriberingen direkt efter varje 

genomförd intervju för att säkerställa att även material som inte antecknats kunde fångas upp 

och användas i analysen. Trots fördelarna med telefonintervjuer, såsom tids- och 

kostnadseffektivitet, innehar det även sina svagheter (Bryman & Bell, 2017, s. 216–218). 

Författarna påpekar att telefonintervjuer inte bör sträcka sig längre än 20–25 minuter eftersom 

respondenterna då kan bli uttröttade. Av den anledningen har antalet frågor begränsats till 

sjutton, där endast en inledande fråga ställts angående ålder, roll och anställningstid innan de 

centrala frågorna introducerats. 

 

Innan intervjuerna påbörjades genomfördes en presentation av mig som forskare, och 

organisationens vision lästes upp för varje respondent. Alla informerades om studiens syfte, 

möjligheten att ta del av slutresultaten samt garanterades anonymitet. Emellanåt var det 

nödvändigt att upprepa eller förklara en del frågor, då somliga inte uppfattat vad som sades. 

Under processens gång framträdde ett mönster där flera av respondenternas svar var likartade. 

Även om det fanns specifika variationer, bidrog detta till att det med tiden upplevdes som en 

mättnad. Med mättnad avses när ett återkommande mönster observeras bland respondenternas 

svar som är lika, och där ytterligare intervjuer inte förväntas generera ny information (Alvehus 

2023 s. 99).  
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Efter att samtliga tolv intervjuer avslutats och transkriberats, granskade uppsatsskrivaren det 

empiriska materialet på nytt, och identifierade och markerade återkommande nyckelord inför 

analysen. 

 

4.5 Urval  

Vid urvalet av organisationer för denna studie var de specificerade kriterierna för deltagande 

att organisationerna måste ha formulerat en etablerad vision och att de anställda som deltar inte 

innehar ledande befattningar inom organisationen. Detta beslut fattades i linje med uppsatsens 

syfte att analysera påverkan av organisationens vision och ledarskapet på medarbetarnas 

motivation. Därav har ett målstyrt urval använts för insamlingen av empiriska data, då valen av 

organisationer för undersökningen genomfördes med avsikt att dessa skulle ha en tydligt 

etablerad vision. Ett målstyrt eller ändamålsstyrt urval karakteriseras som en form av icke-

sannolikhetsurval där deltagarna inte slumpmässigt väljs, utan snarare väljs strategiskt baserat 

på deras relevans för studiens syfte och forskningsfrågor (Bryman & Bell, 2017, s. 406).  

 

Bland de fyra valda organisationerna fanns en inom banksektorn (Handelsbanken) och tre inom 

skol- och utbildningssektorn (Upplands Väsbys Vuxenutbildning, Klara Teoretiska 

Gymnasium och Lillholmsskolan) (se tabell sid 31). Banksektorn och utbildningssektorn 

representerar två distinkta domäner där organisationernas visioner kan anta olika former och 

nivåer av abstraktion. Banksektorn, känt för sin starka inriktning på finansiella mål, kan 

eventuellt inkorporera en mer konkret och ekonomiskt inriktad vision. Å andra sidan har skola- 

och utbildningssektorn ofta som mål att främja en mer abstrakt och värdebaserad vision, 

centrerad kring utbildningens kvalitet och samhällets långsiktiga välbefinnande. Denna valda 

kontrast möjliggör en djupare insikt i hur visioner, beroende på deras abstrakthet och inriktning, 

kan påverka medarbetarnas motivation och engagemang på olika sätt. 

 

 

4.6 Hermeneutik  

Hermeneutik är en filosofisk metodologi som tillämpas inom samhällsvetenskapen för att kunna 

förstå och tolka människors erfarenheter genom att använda sig av teorier. Den är 

tolkningsinriktad i sitt synsätt (Bryman & Bell 2017 s. 49–51). Denna uppsats tar avstamp i ett 

hermeneutiskt förhållningssätt som innebär att uppsatsskrivaren har tagit en ståndpunkt som 
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förespråkar användning av samhällsvetenskaplig metodologi vid studerandet av mänskliga 

livssituationer, intentioner, avsikter och handlingar. Patel och Davidson (2019, s. 29, 32–35) 

förklarar att ett hermeneutiskt synsätt utgör en kontrast till det positivistiska synsättet, som 

främst förknippas med kvantitativa och hård-datametoder för analys, och där forskaren är mer 

osynlig och objektiv i sin roll. Författarna uppger att till skillnad från positivismen där 

uppmärksamheten riktas på att förklara företeelser, så menar hermetiker på att den mänskliga 

verkligheten är av språklig natur och att de genom tolkandet av det talade och skrivna språket, 

kan förstå andra människors livssituation och handlingar. Att människor genom intentioner och 

avsikter yttrar sig i språk och handling och att detta går att tolka.  

 

Mänskligt liv betraktas som en process av narrativ tolkning. Man lever med sin berättelse och 

denna relation mellan livet och berättelsen kan beskrivas som en hermeneutisk cirkel  

(se figur nedan). Cirkeln ska symbolisera att en berättelse bygger på förståelse, och att det i sin 

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

 

 

 

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

 

Medan positivister studerar sitt forskningsobjekt bit för bit, så försöker hermeneutiker istället 

se helheten, och närmar sig subjektet utifrån sin egen förförståelse. Den förförståelse, känslor, 

tankar och tidigare kunskap denne har, betraktas som en tillgång för att kunna tolka och förstå 

individen (Patel & Davidson 2019 s. 33). Den hermeneutiska metoden passar väl in på studiens 

syfte då förhoppningen varit att kunna få en ökad förståelse för hur en vision och ledarskapet 

kan påverkar medarbetare till en ökad motivation i sitt arbete.  
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Genom att använda teorier vid utformande av forskningsfrågor samt vid analys har 

uppsatsskrivaren en central funktion i att tolka innehållet av det empiriska materialet för att 

kunna få en ökad förståelse för hur respondenterna upplever sin sociala verklighet och deras 

motivation på arbetsplatsen.  

 

 

 

4.7 Studiens kvalitet 

Denscombe (2018 s. 419) framhäver att det inom kvalitativa studier inte är möjligt att 

kontrollera dess kvalité och forskningsresultat på samma sätt som inom naturvetenskapen. 

Författaren poängterar att det är omöjligt att replikera en social miljö på samma sätt som ett 

visst experiment kan upprepas på grund av dess karaktär. Trots det anser han att det ändå finns 

ett behov av verifiering. Denscombe identifierar fyra kriterier som kan bedöma en studies 

kvalitet. Dessa är trovärdighet, pålitlighet, överförbarhet och bekräftelsebarhet (Denscombe 

2018 s. 419–425). 

 

Trovärdighet-Innebär i vilken utsträckning forskare kan visa på träffsäkerhet och exakthet 

gällande studiens data. Denscombe (2018 s. 420) betonar att trots att kvalitativa forskare inte 

kan uppvisa att “de fått rätt” så finns det specifika insatser som kan vidtas för att öka 

trovärdigheten, och visa att data med rimlig sannolikhet är träffsäker och exakt. Forskaren kan 

exempelvis genom att återvända till respondenterna med nya data som uppkommit genomföra 

en verifieringsprocess för att kontrollera träffsäkerheten av de studerade fenomenen retroaktivt. 

Därigenom ges forskaren möjlighet att erhålla bekräftelse på korrektheten i den initialt 

insamlade datan samt att erhålla en förbättrad förståelse av specifika detaljer (Denscombe 2018 

s. 420). I denna studie och med detta i åtanke har uppsatsskrivaren valt att åskådliggöra hela 

forskningsprocessen på ett transparent sätt så det blir synligt för läsaren. En tydlig redogörelse 

har skett gällande de teoretiska och metodologiska val som har använts och som bidragit till 

studien resultat. Vid oklarheter vid vissa av svaren har uppsatsskrivaren kontaktat respondenten 

i efterhand för vidare information. Med anledning av detta har studiens tillförlitlighet vidare 

kunnat förstärkas. 

 

Pålitlighet- Avser om de observationer som genomförts skulle leda till samma resultat och 

slutsatser om det utfördes 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 

då kravet på replikerbarhet utgår från att samma resultat uppnås ifall den upprepas av andra 

forskare. Han åsyftar till det faktum att forskaren i en sådan studie är en aktiv del av processen 

i alla dess steg, och att även såvida samma antal intervjufrågor skulle ställas vid två olika 

tillfällen och till samma respondent, så skulle inte samma svar erhållas. Detsamma påpekar 

författaren, gäller vid själva tolkningsarbetet, där forskaren innehar en central roll när teorier 

och empiriskt material skall samlas in och ställas i relation till varandra.  

 

Överförbarhet- Innebär hur representativt resultatet är samt huruvida det går att generalisera 

det till liknande fall (Denscombe 2018 s. 422). 

 

Bekräftelsebarhet- Syftar till objektivitet, och huruvida resultatet påverkats av forskarens 

personliga värderingar, identitet eller övertygelser (Denscombe 2018 s. 423–425). Kvalitativa 

forskare har fått utstå viss kritik av kvantitativa forskare som menar att kvalitativa resultat i 

alltför stor utsträckning grundas på forskarens subjektiva uppfattningar av vad som är 

signifikant, och även kritiserat den nära relationen till respondenterna.  

Just detta menar de, gör det svårt att replikera kvalitativa studier då de är så ostrukturerade och 

beroende av forskaren själv, som blir det viktigaste verktyget vid datainsamlingen. Kritikerna 

understryker även att det är omöjligt att generalisera resultat från kvalitativa studier till andra 

miljöer eftersom forskarna endast genomför studier med ett begränsat antal individer (Bryman 

& Bell 2017, s. 393). Med detta konstaterat gäller det även för denna studie. 

 

4.8 Forskarrollen  

Bryman och Bell (2017, s. 61) belyser att det inom kvalitativ forskning kan uppstå tillfällen då 

en forskare kan ha egna personliga värderingar eller förutfattade meningar som kan påverka 

forskningsprocessen. Författarna tillägger att det likaså kan uppstå sympatier för de 

respondenter man studerar, som i sin tur kan utvecklas till en känsla av samhörighet. Det är 

vanligt förekommande vid djupgående intervjuer och observationer, att det kan uppstå 

svårigheter med att skilja på rollen som samhällsforskare och respondentens åsikter. För att 

motverka detta har uppsatsskrivaren reflekterat och eftersträvat att hålla en objektiv ställning 

vid samtliga intervjuer, där egna värderingar och åsikter har försökt separeras från rollen som 

forskare. Detta kan ändå vara problematiskt, då studien utgår från ett hermeneutiskt 

förhållningssätt där uppsatsskrivaren har en viktig funktion i att tolka det empiriska materialet. 
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För att minimera subjektiv påverkan har det vidtagits åtgärder för att säkerställa att samma 

frågor ställs på samma sätt till respektive respondent. Bryman och Bell (2017, s. 62) poängterar 

att studier inte kan bli helt fria från värderingar och skevheter. En forskares tidigare kunskaper, 

erfarenheter och attityder påverkar inte bara hur de uppfattar något, utan även vad som 

uppfattas. Därav bör forskare försäkra sig om att det inte finns någon okontrollerad inverkan av 

deras värderingar på forskningsprocessen, och likaså reflektera över den påverkan dessa 

värderingar kan ha. Att öppet granska sig själv och reflektera över forskarsubjektets del genom 

hela forskningsprocessen kan betraktas som en viktig komponent i arbetet med studiens 

transparens och giltighet (Denscombe 2016, s.137–138).  

 

4.9 Etiska överväganden 

I denna uppsats kommer personuppgifter att behandlas konfidentiellt. All insamlade data och 

ljudupptagningar från intervjuer, kommer endast att användas för studiens ändamål och sedan 

raderas när uppsatsen väl blivit slutexaminerad. Medverkande kommer att upplysas om detta, 

och likaså bli informerade om att de kan kontakta uppsatsskrivaren för att ta del av 

slutresultatet. Det centrala inom all forskning är att säkerställa att forskningen utförs på ett etiskt 

sätt och håller en hög kvalitet och standard (Bryman & Bell 2017, s. 141). Denna studie följer 

de fyra grundläggande forskningsetiska principerna: Informationskravet, samtyckeskravet, 

anonymitetskravet och nyttjandekravet för att skydda studiesubjektet från att ta skada av 

undersökningen (Vetenskapsrådet 2017 s.12, 39–42, 71–76). 

 

 

5.0 Litteratursökning  

Relevant litteratur som möjliggjort denna studie har hittats och samlats in genom att söka på 

Södertörns Högskolas databas Söder Scholar, Google Scholar och från böcker med inom valt 

tema. Litteratursökning spårar upp relevanta källor som skall tas med i en uppsats. För att göra 

detta krävs att man använder sig av nyckelord för att kunna fånga in själva kärnan inom det 

tema man som forskare vill undersöka (Denscombe 2018 s. 478–479). De vetenskapliga artiklar 

och tryckta källor som har använts har valts ut för att de haft en viss betydelse för ämnet och 

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

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

I detta avsnitt presenteras allt empiriskt material som har insamlats från intervjuerna, samt den 

tolkning och tematiska analys som skett med hjälp av de teoretiska ramverken efter varje ställd 

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

Den analys som framförs här kommer att lägga grunden för den sammanfattning och slutsats 

som presenteras i avsnitt sex. 

 

 

Sjutton frågor har ställts till tolv olika medarbetare från två olika sektorer. Inom banksektorn 

och skol-och utbildningssektorn (se tabell).  

 

Kön Ålder/ anställningens längd Medarbetarens roll Datum och plats för intervju 

1. Kvinna 44 år, 6 år Ekonomihandläggare bank 2023-11-10 Teams 

2. Kvinna 50 år, 4 år Handläggare vuxenutbildning 2023-11-19 Telefon 

3. Man 27 år 13 månader Analytiker bank 2023-11-20 Telefon 

4. Kvinna 48 år, 9 år Lärare 2023-11-20 Teams 

5. Kvinna 32 år, 6 månader Privatrådgivare bank 2023-11-21 Teams 

6. Kvinna 44 år, 18 år Lärare 2023-11-22 Telefon 

7. Kvinna 24 år, 1 år Handläggare skola 2023-11-22 Zoom 

8. Man  48 år, 5 år Handläggare skola 2023-11-22 Teams 

9. Man 31 år, 1 ½ år Utbildningshandläggare 2023-11-23 Telefon 

10. Kvinna 24 år, 10 månader Studievägledare 2023-11-24 Telefon 

11. Kvinna 33 år, 3 år Ekonomihandläggare bank 2023-11-25 Teams 

12. Kvinna 25 år, 4 år Privatrådgivare bank 2023-11-27 Telefon 

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

 

Känner du till organisationens vision? 

 

Frågan har ställts till respondenterna för att få en uppfattning om de var förtrogna med 

organisationens vision innan själva intervjun ägde rum. Två av respondenterna (1,3) kände inte 

till organisationens vision. Den ena svarade att ingen hade informerat om att det fanns en, och 

den andra svarade att det fanns kännedom om att det fanns en vision, men att personen inte 

hade läst eller uppmärksammat dess innehåll förrän innan intervjun. De övriga respondenter 

som hade kännedom om organisationens vision, har yttrat att den tas upp på möten och 

uppföljningsmöten. En respondent inom bank (5) uttalade att “banken lever sin vision” och att 

visionen väldigt ofta tas upp på konferenser och möten, och på så sätt påminns hon om den 

kontinuerligt. En annan (8) uttryckte att visionen borde vara synlig när man loggar in i systemet 

de arbetar i, så som de har infört i Järfälla kommun så att man ständigt blir påmind om den. 

 

 

Analys 

Då en vision illustrerar det långsiktiga mål en organisation har med sin verksamhet, och är 

ämnad att fungera som ett styrningsverktyg för att säkerställa organisationens gemensamma 

hållning, så anses det av vikt att anställda känner till visionen för att den ska ha en avsedd 

inverkan på samtliga medarbetare (Qin, Sunny, DiStaso, Fitzsimmons & Heffron 2023). Två 

av tolv medarbetare saknar kännedom om organisationens vision, medan respondent 5 anser att 

“banken lever sin vision” och indikerar att visionen har en avsedd påverkan på de anställda 

inom banken. Bristande medvetenhet om visionens syfte och innebörd försvårar ledarens 

uppgift att implementera visionen vidare och få alla att sträva mot ett gemensamt mål. Av denna 

anledning kan det betraktas som nödvändigt för organisationer att säkerställa att alla inom 

verksamheten blir upplysta om dess syfte och mål, och även säkerställer att medarbetare 

ständigt påminns om dess relevans.  
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Vad är syftet med er vision enligt din tolkning? 

 

En respondent inom bank (3) tog upp att syftet med visionen är att utmärka sig och sticka ut 

jämfört med konkurrenterna, då sättet att bedriva verksamheten skiljer sig från andra banker. 

Inom Handelsbanken har medarbetare mandat att ta beslut själva, vilket underlättar 

kundrelationer. På detta sätt kan banken locka till sig nyare och fler kunder. En annan inom 

bank (5) ansåg att visionens syfte var att få medarbetare att utvecklas och att våga, då de alla 

har fullt mandat. På så vis får man mer ansvar och kan växa, och därmed även väljer att stanna 

kvar inom banken. Respondent 1 yttrade att syftet var att banken ska kunna uppvisa en bra front 

utåt mot kunderna och visa vad de är bra på när kunder ska välja bank. En annan på banken 

(11) svarar att visionen mål även är att kunna uppvisa att det är en trygg och trivsam arbetsplats, 

för att lättare kunna dra till sig rätt typ av människor. Hon menar att rekrytering är en investering 

för banken, och ifall de anställda sen inte arbetar på ett bra sätt, är det inte bra för banken. 

Respondent 12 anser att bankens vision är att bygga livslånga relationer både med medarbetare 

och kunder, skapa tilltro till kunderna genom engagemang, och stödja kunderna i ekonomiska 

frågor. Hon känner att kulturen genomsyrar på kontoret, och att många avdelningar dagligen 

samarbetar, och det finns en stöttande företagskultur. 

 

Respondent 6,7,8 och 9 tog upp att syftet med deras vision inom Upplands Väsbys kommun 

var att som anställd veta vart man ska sträva efter (6) och att ha ett tydligt mål. Det ska definiera 

vad en bra skola är. Respondent 7 ansåg att man som medarbetare behöver ha en tydlig 

målsättning för att tackla de utmaningar kommunen står inför. Dessutom belyser respondenten 

att det är viktigt med mer konkreta mål för alla kommunens invånare, där alltifrån 

miljö/polarisering och segregation tas upp och förtydligas. Respondent 8 ansåg att visionens 

syfte var att alla ska uppleva sig inkluderade av kommunens vision, inte bara dess medarbetare. 

En annan (9) ansåg att visionens syfte var att nå ut och hjälpa ungdomarna att komma ut i arbete 

eller studier, så de får sysselsätta sig med något. Respondent 4 som arbetade som lärare beskrev 

att syftet med visionen var att visa för medarbetare, elever och andra intressenter, att de har en 

pedagogisk helhetsidé där undervisningen genomsyras och kopplas till FN:s globala mål, och 

som ställer framtida kompetenser i centrum. Elever förbereds för högre studier. I den 

pedagogiska helhetsidén ingår också studiefokus och höga ambitioner, välplanerad och noga 

förberedd undervisning, samt relationell pedagogik och formativa förhållningssätt.  
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Analys 

Kirkpatrick (Locke 2012, s. 369–370) menar att visionens syfte är att kunna uppvisa en 

långsiktig och önskvärd bild av organisationens framtid, och får inte vara för lätt eller för svår 

att uppnå för medarbetare. Det tilläggs att visionen inte heller bör uppvisa en kortsiktig eller 

nuvarande status, utan kunna ha förmåga att inspirera och motivera alla inom organisationen 

för att uppnå ett framtida mål gemensamt.  

 

Majoriteten av respondenterna uppger att de förstår organisationens vision och syfte, vilket är 

relevant för att tolka ifall visionen uppfyller sitt ändamål. Om respondenterna i stället hade 

indikerat bristande förståelse för visionens syfte, skulle det ha varit en antydan om att 

organisationen behöver vidta åtgärder för att förbättra spridningen av kunskap om visionen och 

dess innebörd bland medarbetarna. Kotter (1995) belyser att visionen även ska stödja 

verksamheten i sin förnyelseprocess genom att kommunicera den och avlägsna alla hinder som 

kan motarbeta att visionen implementeras, exempelvis då medarbetare inte strävar mot samma 

mål som organisationens.  

 

Upplever du att visionen är tydlig och lätt att förstå? 

 

Vid frågan ifall visionen upplevdes tydlig och lätt att förstå, så svarade nästan samtliga 

respondenter utom en, att den uppfattades som det. Respondent 7 tyckte att kommunens vision 

är för abstrakt, och att det saknas ett “hur” man ska göra för att uppnå målet. Hon anser att 

tillvägagångssättet inte tas upp mer på detaljnivå. En lärare (4) uttrycker att den är tydlig och 

lätt att förstå för pedagoger, men för elever och vårdnadshavare, som saknar kunskap om 

visionen, är det viktigt att lärare samarbetar och förklarar vilka värderingar som läggs in, och 

hur lärare definierar de olika koncepten och föreställningarna som till exempel socialt 

engagemang, framtida kompetenser, globalt perspektiv och hållbar utveckling. Respondent 5 

inom bank anser att visionens mål ger en tydlig bild av vad som ska uppnås, vilket innebär att 

man ska arbeta närmare kunden och skapa långsiktiga relationer. Detsamma uttalar en annan 

privatrådgivare (12) då hon menar på att de har ett väldigt stort eget ansvar, och att det är tydligt 

att Handelsbanken vill bygga relationer med kunderna, så de låter medarbetarna göra det på sitt 

sätt inom regelverket. 
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Analys 

Denna fråga har ställts för att kunna få en djupare kännedom om vad respondenterna anser om 

organisationens etablerade vision, och huruvida medarbetarna anser att den behöver förbättras 

eller förtydligas, då syftet är att öka förståelsen för dess innebörd. En av medarbetarna (7) 

påpekar att hon tycker att kommunens vision är för abstrakt, och att det saknas ett “hur” man 

ska göra mer på detaljnivå för att uppnå målet. Det kan tyda på att kommunens vision eventuellt 

är för abstrakt för att effektivt uppfylla sitt syfte, och att det kan vara nödvändigt att genomföra 

en utvärdering och justering, för att optimera dess förmåga att inspirera och motivera en bredare 

skara medarbetare inom organisationen. Kirkpatrick (2012, s. 369–370) belyser att för att en 

vision ska anses effektiv, bör den vara kort och tydlig, så samtliga inom organisationen kan 

minnas den och förstå dess innebörd. Visionen bör vidare vara tidlös och ha en abstrakthet och 

en stabilitet som innebär att den inte ständigt kräver förnyelse.  

 

 

Känner du att du motiveras av visionen?  

     På vilket sätt eller varför inte? 

       

Respondent 1 tar upp att hon motiveras av visionen då hon känner en stor trygghet att arbeta 

för Handelsbanken. Hon vet vad banken står för och vilka tjänster som erbjuds kunderna. 

Respondent 3 förklarar att bankens vision kanske inte skapar affärer i sig, utan att visionen 

snarare innebär att ha tilltro till sina medarbetare att fatta egna beslut, då samtliga har samma 

mandat att bestämma. Frihet under ansvar, det motiverar honom. Likaså tar respondent 5 upp 

ansvaret hon har som privatrådgivare, och att det är det som motiverar henne. Hon betonar att 

banken bryr sig om vad hon tycker, och hon känner att hon får respekt. Vid svåra ärenden 

rådfrågar kollegorna alltid varandra och på så sätt utmanar de varandra till att utvecklas. En 

annan inom banken (12) svarar även hon att hon motiveras av visionen då ansvaret hon har i 

sitt arbete även är hennes egna personliga mål hon då uppfyller.  

 

Inom skol-och utbildningssektorn tar respondent 4 upp att hon anser att pedagogiken och 

förhållningssättet stämmer överens med hennes övertygelser och de forskningsrön som är 

aktuella. Och att det på så sätt motiverar henne. Aktuella samhällsfrågor betonas och inkluderas 

i undervisningen, vilket ger eleverna verktyg till deras framtida uppdrag som 

samhällsmedborgare, såsom att förstå sina rättigheter och skyldigheter och agera därefter.  
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En annan (2) uttalar att Upplands Väsbys kommuns vision kommer att generera fler nya arbeten 

då fler människor kommer att flytta in till kommunen. När detta sker är det hon och hennes 

kollegor som kommer att utbilda och vägleda de till olika yrken och detta motiverar henne. En 

annan (8) anser inte att visionen är så speciellt motiverande, då denne ständigt påminns om att 

det är skattebetalarnas pengar han har att göra med och att man vill ge bästa service, men på ett 

billigt sätt. Han påpekar även att det i det stora hela, inte är visionen som styr, utan de lagar och 

regler som måste följas, och då kommer visionen i andra hand, även om den är bra formulerad 

och ger motivation. Verkligheten ser annorlunda ut, oavsett hur organisationens vision är 

utformad. Respondent 10 som är studievägledare berättar att hon motiveras av kommunens 

vision, då hon tycker om att vägleda människor i att bli medvetna om de valmöjligheter de har, 

och att tillgodose deras behov. Detta, tillsammans med samarbetet och feedbacken från 

kollegorna, motiverar henne väldigt mycket, då samtliga pushar varandra och tillsammans har 

ett gemensamt mål. Respondent 9 tycker också att deras vision är motiverande och tydlig att 

förstå, och förklarar att han känner att han ger människor den hjälp han inte själv fick när han 

var ung i sitt arbete, vilket motiverar honom väldigt mycket.  

 

 

Analys 

Alla respondenter utom en anser att visionen är motiverande. Respondenterna uppger att de 

motiveras av organisationens vision av lite olika anledningar: Att det kan ge en känsla av 

trygghet eller meningsfullhet i deras arbete, att de upplever sig respekterade, de får ansvar och 

mandat att kunna fatta sina egna beslut, eller av samarbetet och feedbacken från kollegorna. 

Maslow (1943 s. 376–380) menar att människor har behovet av att känna sig säkra, stabila och 

trygga, och att detta även kan avse en trygg arbetsplats och anställning. Därtill kan 

trygghetsbehovet även innebära en önskan av meningsfullhet. Herzbergs yttre hygienfaktorer 

(2003 s. 87–96) syftar till att medarbetare har ett behov av givande relationer mellan kollegor, 

en säker anställning, en trygg arbetsplats och säkra arbetsvillkor, men menar på att det inte 

skapar en ökad motivation eller mer tillfredsställelse, utan att brist på dessa faktorer endast kan 

bidra till missnöje. Men respondent 1 tar upp att bankens vision motiverar henne, och ger henne 

en känsla av trygghet.  

 

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

syftar till människans strävan efter självförverkligande, och som skapar tillfredsställelse och 
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motivation genom att medarbetare själva kan styra, planera och genomföra sitt arbete, samt 

kunna vidareutvecklas. Kirkpatrick (Locke 2012, s. 374–375) menar att en ledare bör visa 

förtroende till de anställda samt ha höga förväntningar på deras prestation. Maslow betonar att 

människor har sociala behov, och behöver uppleva en tillhörighet och gemenskap (1943 s. 376–

380), vilket kan kopplas till att somliga medarbetare motiveras av samarbete och feedback från 

kollegorna på arbetsplatsen.  

 

Tidigare forskning inom ämnet vision har dominerats av tre olika inriktningar. Den första har 

fokuserat på visionen i sig, eller egenskaper hos effektiva ledare. Andra inriktningen har 

fokuserat på hur visionen definieras och utvecklas, och tredje inriktningen har fokuserat på 

visionens roll i att uppnå organisationens mål som ett resultat av ledarskapsstil. Gemensamt för 

dessa tre är att de alla har ett ledarskapsperspektiv (Slåtten, Mutonyi & Lien 2021). Med 

anledning av detta, så existerar det ett stort forskningsgap kring förhållandet mellan en 

organisations vision, och medarbetarnas upplevda motivation. Därav har denna fråga varit av 

intresse i strävan att identifiera visionens påverkan på medarbetarnas motivation, då det är en 

stor utmaning för organisationer att engagera och styra medarbetare att följa de mål som de har 

fastställt.  

 

 

Vad signalerar visionen? 

 

Inom banksektorn tas det upp att deras vision signalerar att banken bryr sig om de anställda och 

deras utveckling, och att man blir värdesatt som anställd och kan utmanas (5).  

En annan (3) uttalar att den signalerar att Handelsbanken är en stabil bank, som inte tar många 

risker utan istället känns trygg. Respondent 1 tar upp att visionen visar på att banken har 

kompetent personal. En ekonomisk handläggare (11) anser att banken vill locka till sig folk 

genom att utstråla trygghet och tilltro genom visionen. Men även att visa att man blir behandlad 

med respekt oavsett om man är kund eller medarbetare.  

 

Inom skol-och utbildningssektorn tar respondent 7 upp att kommunens vision signalerar hopp, 

och att det är viktigt att den är välformulerad för att den förser alla, inte bara medarbetare, med 

information om framtiden. En vision kan lätt bli för abstrakt, den borde vara lite mer konkret  
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så att fler kan relatera till den, även de med språkliga brister så de blir enklare att förstå den. 

Respondent 8 anser att den signalerar att samtliga upplever sig inkluderade i visionen, och att 

den har ett tydligt fokus vart de strävar och vilka möjligheter som finns.  Respondent 2 anser 

att Upplands Väsbys kommuns vision signalerar förbättringar, och en kommun som ständigt 

håller på att utvecklas. Hon tar upp att många företag väljer att etablera sig i kommunen och att 

många människor kommer dit för att utbyta företagsidéer. En annan (9) tycker att den signalerar 

trygghet för invånarna som bor i kommunen, och att de som arbetar inom kommunen kommer 

att bistå med stöttning och hjälp och ge de en bra service.  

 

Respondent 10 tar upp att det i hennes yrkesroll som studievägledare endast är ett av de fem 

fokusområdena som visionen består av, som påverkar henne i sitt dagliga arbete. Hon anser att 

man får en bra övergripande bild av kommunen som hela tiden växer och blir större. Det finns 

ett stort utbud av företag, kultur och fritid, och att de anställda inom kommunen har en trygg 

arbetsplats. Detsamma uttrycker respondent 6, som tar upp att visionen signalerar att 

kommunen är en trygg arbetsplats. En lärare (4) belyser att visionen ger en riktning för 

organisationens strategier och handlingar, och fungerar som en kompass för att guida företagets 

beslut och initiativ inom ramen för de lagar som finns. 

 

 

 

Analys 

Syftet har varit att skapa en förståelse för hur medarbetare uppfattar organisationens vision och 

vilken betydelse den har för de, men tanke på att människor även har personliga mål och 

signifikanta individuella skillnader i vad som motiverar dem. För att bedöma om medarbetare 

kan koppla sina personliga mål (se kommande frågor) till organisationens visionsmål och om 

de känner sig som en integrerad del av denna vision, har det ansetts relevant att inleda med 

denna fråga. Svaren på denna fråga har varit högst varierande från individ till individ. Många 

svarar att organisationens vision signalerar trygghet, stabilitet, omtanke för de anställda samt 

deras utveckling, medan andra anser att visionen signalerar hopp och möjligheter, att man blir 

behandlad med respekt, och att samtliga bör kunna uppleva sig inkluderade i den.  
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Känner du att du är en del av er vision?  

      På vilket sätt? 

 

Respondent 4 svarar att hon har en förståelse för skolans vision, dess mål och övergripande 

syfte. Hon tillägger att hon vet vart skolan är på väg, och hur deras gemensamma arbete bidrar 

till att uppnå dessa mål. Vidare anpassar hon sin undervisning för att främja de övergripande 

målen i Klaras gymnasiums vision. Undervisningen blir en aktiv del av den större visionen. I 

skolan är lärarna även delaktiga i möten, arbetsgrupper och diskussioner om skolans vision, 

vilket innebär ett aktivt arbete i beslut och en strävan att forma och stärka visionen ytterligare.  

 

En annan lärare (6) anser att hon är en del av visionen då hon ser sig själv som kugghjulet, en 

viktig medarbetare i en av samhällets viktigaste institutioner, det vill säga skolan. Hon förklarar 

att de är lärarna som utbildar framtidens medborgare, och att den samhällsfunktionen är en av 

de viktigaste i samhället. Respondent 7 belyser att hennes arbete känns meningsfullt, och på så 

sätt känner hon sig som en del av kommunens vision. Respondenterna 8, 9 och 10 känner alla 

att de är en del av kommunens vision. Respondent 8 svarar att han känner sig delaktig då hans 

arbete känns meningsfullt och att han är en del av helheten, något större. Att prata med 

ungdomar och dela med sig av sin kunskap och hur de ska kunna nå sin fulla potential är ett 

utbyte som sker dagligen i arbetet och är en av arbetsuppgifterna (9). 

 

Respondent 10 tar upp att hon som studievägledare ser sig själv som en länk mellan invånarna 

och utbildnings-och arbetsmarknaden, då hennes team inom vuxenutbildningen hör till en del 

av de fokusområden som tas upp i kommunens vision, och på så sätt är en del av helheten. En 

annan inom kommunen (2) tycker däremot inte att hon är en del av kommunens vision. Hon 

berättar att Upplands Väsbys kommun först måste byggas ut och expanderas, innan fler 

invånare flyttar dit och behöver hennes hjälp och vägledning inom vuxenutbildning. Hon 

kommer därmed att komma sist i ledet och känner sig därför inte som en del av kommunens 

vision. 

 

Inom banksektorn känner respondenterna 1, 3 och 5 alla som en del av Handelsbankens vision. 

Respondent 5 tycker att visionen genomsyrar hela organisationen då hon får tilltro och respekt 

från chefen och kollegorna. Hon förklarar att de bidrar till hennes utveckling och att de beslut 

hon tar i ärenden aldrig kommer att ifrågasättas eller revideras av överordnad, utan att de litar 
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på hennes beslut och att hon då upplever sig vara en del av visionen. Respondent 1 tar upp att 

hon känner sig som en del av bankens vision då hon upplever sig involverad och tycker att hon 

representerar banken både i kontakt med kunder och i kontakt med andra myndigheter eller 

organisationer. Respondent 12 anser att hon är en riktig kulturbärare, då hon även arbetar utåt 

mot kund och då blir visionen väldigt tydlig. Hon arbetar dagligen med att bygga långsiktiga 

relationer, då det är organisationens vision, och det skapar då tilltro till henne som rådgivare 

och det tycker hon är väldigt roligt. 

 

Respondent 3 som arbetar som analytiker, menar likaså att det finns en stark tro på 

medarbetarna inom Handelsbanken. När andra behöver få samtycke från sin chef så tar han sina 

egna beslut och detta ger upphov till kortare handläggningstider. Han anser att även om han 

inte har direktkontakt med kunderna så påverkar hans beslut ändå kunderna, och på så sätt 

känner han att det ändå finns en viss koppling till bankens kunder och till bankens vision. 

 

 

Analys 

Nästan samtliga respondenter, med undantag för en medarbetare, uppger att de upplever sig 

vara en del av organisationens vision. Dutton, Dukerich och Harquail (1994) framhäver att 

genom att öka medarbetarnas identifiering med organisationens vision och strategi, kan det 

fungera som ett verktyg för att förändra beteenden så alla strävar efter gemensamma mål. 

Författarna förklarar att när medarbetare identifierar sig som en del av något större, såsom en 

organisation, så sätter de sin tillit på organisationsnivå. Detta leder i sin tur till förbättrad 

samarbetsförmåga, interaktionsmönster och ökar konkurrenskraften i gruppen.  

 

Organisationsidentifiering kan således konstruktivt inriktas för att påverka och omforma 

beteenden till förmån för hela organisationen, vilket resulterar i ökat psykologiskt engagemang 

från medarbetarna. Det är således av stor betydelse att samtliga medarbetare upplever sig vara 

en del av organisationens visionsmål. 

 

Kirkpatricks tredje princip (Locke 2012, s. 374–375) betonar vikten av att först börja 

kommunicera visionen till samarbetsvilliga individer, som på så sätt kan agera som förebilder 

och opinionsbildare och som sedan hjälper 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 är en riktig kulturbärare,  

då hon även arbetar utåt mot kunder, och dagligen bygger långsiktiga relationer, precis som det 

nämns i bankens vision. Detta indikerar att visionen har uppfattats och integrerats i hennes roll 

som privatrådgivare. 

 

 

     Upplever du att dina personliga mål kan relateras till organisationens visionsmål? 

 

Respondent 3 svarar på denna fråga att hans personliga mål inte har så mycket med 

Handelsbankens vision att göra, då han vill lära sig så mycket som möjligt och fortsätta att 

arbeta hårt. Han tycker inte att han kan relatera till bankens vision, eftersom det inte står något 

om prestation där. Medan en annan medarbetare på banken (5) anser det till viss del, då fokuset 

inom banken ligger på relationer och att vara affärsdriven vilket hon tycker om och kan relatera 

till. Hon betonar dock att visionen inte alltid speglar verkligheten så bra, då hon enligt visionens 

mål ska arbeta nära kunden och hon vill gärna vara tillgänglig för alla kunder, men att detta inte 

alltid är möjligt, och att det då skulle krävas en högre personalstyrka på kontoret.  

 

En annan inom bank (1) tycker att hennes personliga mål absolut kan relateras till bankens 

vision, då hon anser att vidareutbildning, kompetens och trygghet är viktigt för henne och att 

det präglar bankens vision och målsättning, att anställda ska vara kvalificerade att ta sina egna 

beslut. Detsamma uttrycker respondent 12, som tycker att det just nu går hand i hand då hon 

arbetar med det hon tycker är roligt, så det är lätt att utvecklas i sin roll och se till att hennes 

personliga mål uppnås relaterat till bankens visionsmål.   

 

Inom skol-och utbildningssektorn anser 2, 6, 7, 8, 9 och 10 alla att deras personliga mål kan 

relateras till kommunens vision. En handläggare (6) menar att ett personligt mål kan vara att 

man vill fortsätta utvecklas genom vidareutbildning för att på bättre sätt kunna nå upp till 

kommunens mål. En annan handläggare inom vuxenutbildningen (2) tycker att hon känner sig 

delaktig i visionen då hon blir inbjuden till olika evenemang och där får möjlighet att skapa 

dialog, påverka och vara engagerad i viktiga frågor. Detta medför till en känsla av att hon tillför 

något meningsfullt i organisationen, hon känner sig lyhörd och att chefen har förtroende för 

henne vilket är viktigt för hennes personliga mål.  
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Att behandla alla man träffar lika är viktigt för respondent 8 som belyser att det även kan 

relateras till kommunens vision där alla ska kunna uppleva sig inkluderade och vara en del av. 

En utbildningshandläggare (9) förklarar att han vill nå sin fulla potential vilket är viktigt för 

honom, och att han precis som kommunens vision känner att han är “på väg mot något” och 

därmed kan relatera till den.  

 

Studievägledaren (10) anser att hennes personliga mål är att tillgodose studenternas behov, och 

att hon vill bidra med ett gott arbete där hon kan fortsätta växa och utvecklas. Hon tycker att 

ledarskapet är bra, och att verksamheten har en trevlig arbetsplats med goda relationer till 

kollegorna, och på så sätt kan relatera till kommunens vision. Respondent 7 tar upp att allt som 

nämns i visionen inte överensstämmer med hennes personliga mål, men att hon till viss del kan 

relatera till den. Att bekämpa polarisering och segregation är viktigt för henne och hon önskar 

att visionen kunde uttrycka mer konkreta delmål som kunde fokusera mer på dessa problem. 

Detsamma svarar en lärare (4), att hon endast till viss del kan relatera till skolans vision men 

inte helt. 

 

Analys 

Det finns individuella skillnader i människors behov, och människor motiveras av olika faktorer 

(Ihensekien & Arimie 2023 s. 37–44). Författarna belyser att om dessa behov inte blir uppfyllda 

så kommer det resultera i omotiverade individer. Organisationer och ledare kan således försöka 

identifiera och tillfredsställa dessa behov, för att lättare kunna uppnå de mål organisationen satt 

upp. Lindkvist, Bakka och Fivelsdal (2014 s. 178–179) förklarar att det tidigare ansågs att 

anställda endast ska förbli passiva och anpassas till organisationen genom att begränsa deras 

initiativ och självständighet, men att organisationer nu i stället bör anpassa uppgifterna, 

strukturen samt teknologin till de anställdas krav och behov, och bygga vidare på deras 

kognitiva-och motivationsresurser. Herzberg (1966 s.95–98) belyser att de primära 

funktionerna för alla organisationer bör vara att tillfredsställa de mänskliga behoven så att de 

kan njuta av en meningsfull tillvaro. 

 

Alla respondenter utom två anser att det går att relatera somliga av sina personliga mål till 

organisationens visionsmål. De faktorer som kom på tal rörande deras personliga mål relaterar 

till medarbetarnas vilja att prestera sitt allra bästa, ha ett affärsdriv, en trygg arbetsplats med 

goda relationer till kollegor, att få chefens förtroende, uppleva sig respekterad och lyssnad på, 



43 
 

samt att få en ökad autonomi. Men även att känna en delaktighet och meningsfullhet i sitt arbete 

med vidareutveckling samt att kunna bidra med rättvisa.  

 

Både Maslows behovsteori och Herzbergs tvåfaktorsteori inriktar sig på de individuella 

behoven och kan relateras till många av respondenternas svar. Hertzbergs inre 

motivationsfaktorer (1966 s. 12–15) är förenliga med Maslows behov av självförverkligande 

(1943 s. 382–383). Båda dessa teorier anser att människor har ett behov av att utvecklas och nå 

sin fulla potential, samt få andras erkännande och respekt, vilket skapar tillfredsställelse och 

motivation hos individen. Maslow (1943 s. 382–383) menar att förutsatt att alla resterande 

behoven har blivit tillfredsställda, så kommer en känsla av rastlöshet och missnöje att uppstå, 

såvida inte individen gör det den är lämpad för. Maslow förklarar att människan alltid har en 

önskan att bli mer än vad han är, en längtan efter att nå sin fulla potential och kapacitet. Detta 

behov är högst varierande och kan skifta beroende på individ och personliga mål.  

 

De personliga mål som respondenterna till viss del uppger kan relateras till visionen och som 

berör en trygg arbetsplats, goda relationer till kollegor och att få chefens förtroende, kan kopplas 

till Herzbergs yttre hygienfaktorer (Herzberg 2003 s. 87–96). Herzberg menar att människor 

har ett behov av att ha goda relationer till kollegor och till sin chef, samt individuell autonomi, 

men att det inte är tillräckligt för att skapa en ökad motivation eller tillfredsställelse hos de 

anställda, utan att brist på dessa kan leda till missnöje. Maslows sociala, samt trygghetsbehov 

(1943 s. 376–380) har likheter med somliga av Herzbergs yttre hygienfaktorer. Båda menar att 

människor har ett behov av en säker anställning, en trygg arbetsplats och säkra arbetsvillkor. 

Maslow menar att detta även kan syfta till en strävan efter meningsfullhet som två av 

respondenterna uppger. 

 

 

5.2 Ledarskap 

 

      Vad har ledaren för roll för hur organisationens vision kommuniceras?  

 

Respondent 4 som är lärare anser att ledaren har en central roll i att kommunicera och förankra 

organisationens vision. Genom tydlig och engagerande kommunikation formar ledare en 

gemensam förståelse och inspirerar gruppen att sträva mot visionens mål.  
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En annan lärare (6) tar upp att en ledare tydligt måste förmedla vad som förväntas av en och 

vad som ingår i hennes roll som lärare. Tydlighet och ett starkt ledarskap är viktigt för henne 

då det inte får bli för mesigt så att man tappar respekten. En handläggare inom vuxenutbildning 

(2) uttrycker att ledaren har en otroligt viktig roll i att förmedla de förändringar som kommer 

att ske inom organisationen. Ledarens uppgift är att informera oss medarbetare om vad som 

kommer att hända framöver, och var vi befinner oss just nu. Bra kommunikation är jätteviktigt.  

 

Respondent 7 uttalar att det är ledarskapet som förser alla medarbetare med möjligheter att 

utföra arbetet gemensamt mot ett övergripande mål. Ledaren har en viktig roll i att organisera 

och strukturera upp medarbetarnas roller på bästa sätt beroende på deras styrkor, och sedan ge 

dem frihet att utföra arbetet själva. Respondenterna 8, 9 och 10 håller med om att ledarens roll 

är viktig, och en utbildningshandläggare (9) tar även upp att det är ledarens ansvar att se till att 

ekonomin går ihop och att budgeten följs. Att gå igenom statistik och se hur det har gått för 

verksamheten och ifall man kommer att nå upp till visionens mål. Ledaren ska även delta vid 

politiska möten och sedan gå igenom informationen på ATP-möten som sker en gång i månaden 

med alla anställda.  

 

Respondent 8 påpekar att ledarens uppgift är att hela tiden ta upp visionens mål på möten så att 

man som anställd blir påmind, och sedan kunna bryta ner visionen till delmål. Utifrån den 

verksamhet man har inom kommunen, så bidrar man till huvudmålet. Det är ledaren som genom 

verksamhetsplanering måste se till att stora målet uppnås genom att ständigt påminna och se till 

att den följs. Men han förklarar vidare att även de som anställda har ett ansvar att känna till 

visionen, och sträva efter att uppnå målet tillsammans. Studievägledaren (10) tar upp att 

förutom att visionen och verksamhetsmålen tas upp vid ATP, veckomöten och vid de 

individuella samtalen, så bryter ledaren ner den till delmål så den blir mer begriplig för alla 

medarbetare. Hon tar upp att hennes chef alltid påminner och pushar de anställda både gruppvis 

och individuellt genom att vara positiv och se alla som individer. Hon tillägger att hennes chef 

är en bra lyssnare vilket gör att hon vågar ta upp saker med henne. Hon berättar dessutom att 

hennes chef alltid nämner att “alla är olika, men tillsammans är vi starkare” Detta påpekar hon, 

stärker verksamheten så alla i teamet känner sig som en del av verksamheten.  

 

Inom banksektorn tar en handläggare upp (11) att en ledare måste kunna inge förtroende, och 

behandla alla med respekt. Ledaren måste vara en förebild då dennes beteende sedan sprider 

sig vidare till alla medarbetare betydligt lättare.  
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Man måste kunna lita på personen, och en ledare måste också vara rättvis, och inte särbehandla 

anställda. En annan handläggare (1) tillägger att ledarens uppgift är att beskriva och förklara 

visionen för alla medarbetare och sedan även att ständigt påminna om dess relevans, då man 

som anställd snabbt glömmer och behöver bli påmind om den ofta.  

 

Respondent 5 anser att ledaren har en helt avgörande roll då visionens mål framför allt riktar 

sig till de anställda. Det är dennes ansvar att inte bara se till att visionens mål följs, utan även 

att skapa en positiv arbetsmiljö med gemensam respekt, delegera mandat och fördela ansvar, 

men även att ha stort förtroende för de anställda. Utan ledarens förtroende skulle hon inte kunna 

ha det ansvar hon i dagsläget har.  

 

En analytiker (3) uttrycker att det är viktigt att en ledare måste kunna kommunicera. Han önskar 

att Handelsbankens mål kunde tas upp oftare på möten så de fastnar, och så att anställda vet vad 

de ska rätta sig efter. Han tycker inte att visionens mål tas upp tillräckligt ofta. Motsatsen tycker 

respondent 12 som anser att visionen ständigt kommuniceras med de anställda på 

uppföljningsmöten. Hon tar upp att ett av dessa mål är att vara “kulturbärare” då de vill att 

anställda ska uppleva sig delaktiga i bankens vision. De har ofta besök från andra avdelningar 

och från högre uppsatta inom banken för att bibehålla den stöttande företagskulturen och få 

bättre förståelse av hur andra enheter arbetar. 

 

 

Analys 

Kirkpatrick (Locke 2012, s. 374–375) beskriver att om inte ledaren aktivt implementerar 

visionen, så kommer det varken att kunna påverka organisationens, eller medarbetares resultat, 

hur effektiv visionen än må vara. Vidare tilläggs att ledaren måste se till att förtydliga den. 

Detta stöds av respondenternas svar där majoriteten anser att ledaren har en viktig roll i att 

förmedla visionen vidare till medarbetarna, förtydliga den och sedan ständigt påminna om den 

på möten och uppföljningssamtal. Respondent 1 belyser att ledarens uppgift är att beskriva och 

förklara visionen för samtliga medarbetare och sedan påminna om den, då man som anställd 

snabbt glömmer. 

 

Kirkpatricks fjärde princip (Locke 2012, s. 374–375) betonar vikten av att ledaren bör kunna 

motivera och använda motiverande tekniker som att sätta upp mål som är förenliga med 
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visionen. Detta understryks av somliga respondenter som menar att det är viktigt att ledaren 

etablerar konkreta delmål för de anställda och ger dem förtroende och frihet att självständigt 

utföra sina arbetsuppgifter.  

 

Respondenterna framhäver även vikten av att ledaren antar en positiv och inspirerande attityd, 

har förtroende för de anställda samt är respektfull. Respondent 5 framhäver detta då hon anser 

att ledaren även har ett ansvar att skapa en positiv arbetsmiljö med gemensam respekt, och att 

ha stort förtroende för de anställda och delegera mandat samt fördela ansvar.  

 

Kirkpatrick belyser att ledaren bör besitta förmågan att kunna inspirera varje enskild 

medarbetare och erbjuda stöd genom att coacha, undervisa eller via mentorskap (Locke 2012, 

s. 374–375). Detta bekräftas av somliga respondenter som anser att det är betydelsefullt att 

chefen är en god lyssnare och har förmågan att uppmuntra och driva de anställda, både 

individuellt och i grupp mot en ständig strävan efter förbättring. Detta kan även kopplas till det 

transformativa och karismatiska ledarskapet, då båda dessa karaktäriseras av ett särskilt 

förhållande mellan ledaren och dess följare (medarbetare). Dessa ledarskapsstilar innebär en 

känslomässig anknytning till följarna genom uttryckt respekt och förtroende (Burns 1978). 

Sammantaget menar författaren, kan båda ledarskapsstilarna sammanfattas som besittande 

unika egenskaper som möjliggör visionärt ledarskap och förmågan att inspirera och motivera 

andra individer. Burns (1978) tillägger vidare att båda dessa ledarskapsstilar utmärker sig 

genom förmågan att uppmärksamma individuella behov samt att hålla en hög etisk och moralisk 

standard. 

 

Många av respondenterna betonar även vikten av att ledaren bör kunna kommunicera samt vara 

en förebild. Framför allt betonar respondent 4 att ledaren har en central roll i att kommunicera 

och förankra organisationens vision. Genom tydlig och engagerande kommunikation formar 

ledare en gemensam förståelse och inspirerar gruppen att sträva mot visionens mål. Respondent 

11 anser att ledaren måste kunna inge förtroende, och behandla alla med respekt. Ledaren måste 

vara en förebild då dennes beteende sedan sprider sig vidare till alla medarbetare betydligt 

lättare. Man måste kunna lita på personen, och en ledare måste också vara rättvis, och inte 

särbehandla anställda. Kirkpatricks första princip belyser detta, och menar att ledaren bör agera 

som förebild och kommunicera visionen vidare både till andra följare och till sina respektive 

ansvarsområden då denne ansvarar för implementeringen av den. (Locke 2012, s. 374–375). 
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  Skulle visionen kunna förmedlas på ett bättre sätt för att öka din motivation?  

 

Vid ovanstående fråga svarar alla respondenter väldigt olika, några tycker att visionen skulle 

kunna förmedlas på ett bättre sätt. En handläggare inom vuxenutbildning (2) menar att det 

skulle kunna anordnas fler evenemang rörande kommunens utveckling och vad som sker inom 

kommunen. Det skulle kunna kommuniceras bättre både internt och externt så det kan bidra till 

bättre förutsättningar för att visionen uppnås. En annan handläggare (7) anser att visionens mål 

borde tas upp oftare och att det borde förklaras på ett mer detaljerat sätt hur man förankrar den 

i sitt arbete. Påminna och medvetandegöra att dessa mål finns, och att alla är en del av visionen.  

 

En lärare (6) påpekar att skolan skulle kunna ha bättre belöningar eller annan slags “morot” för 

att på så sätt få de anställda att bibehålla motivationen. En analytiker inom bank (3) tar upp 

liknande då han menar att chefer borde trycka mer på visionsmålen så de anställda kan prestera 

bättre än deras konkurrenter, vilket då kan leda till bättre bonussystem. Detta anser han skulle 

öka motivationen hos medarbetarna.  

 

En annan lärare (4) och en ekonomihandläggare (1) tycker inte att visionen kan förmedlas på 

ett bättre sätt för att öka deras motivation. Detsamma svarar en ekonomihandläggare (11) då 

hon anser att ledaren beter sig som visionen avser och att den därmed inte kan förmedlas på ett 

bättre sätt. En handläggare inom skolan (8) betonar att det inte har så mycket att göra med hur 

visionen är formulerad, utan att det i stället handlar om det ansvar han har i sitt dagliga arbete. 

Han menar att han inte tänker på visionen när han utför sina arbetsuppgifter, utan det är känslan 

man får när man läser den, men det är inte den som styr. En privatrådgivare inom 

Handelsbanken (5) känner inte heller att den kan förmedlas på ett bättre sätt då “de lever sin 

företagskultur” och hon tycker att hon ständigt påminns om den i alla affärer hon gör, i 

ledarskapet och i det mandat hon har i sitt arbete. Hon inser hur unik Handelsbankens vision är 

och hon känner att det motiverar henne. Likaså anser respondent 12 inom bank att visionen inte 

kan förmedlas på ett bättre sätt, men att det ibland kan krocka när de börjar mäta för mycket 

statistik gällande deras resultat, då visionen är kvalite och inte kvantitet, men samtidigt går det 

i hand när långsiktiga relationer bildas och då skapas tilltro och är lättare att göra ”affärer”.   

 

En utbildningshandläggare (9) belyser att ett av delmålen i Upplands Väsbys kommuns, är att 

eleverna ska nå sin fulla potential. Han påpekar att det motiverar honom men att han samtidigt 

tycker att ordet “elever” är väldigt specifikt och borde ersättas då de arbetar med personer i alla 
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åldrar. Det skulle ge en bredare betydelse så att fler människor kan relatera till visionen. 

Studievägledaren (10) uttalar att ett verksamhetsmål kan brytas ner till olika delmål för att 

visionen ska förmedlas på ett bättre sätt till samtliga medarbetare. Hon tillägger likaså att det är 

viktigt att kunna få en känsla av trygghet på en arbetsplats, och hon tycker att det varit ett bra 

initiativ när temat “trygghet i sin arbetsroll” togs upp på ett möte. Hon belyser också att 

återkopplingen sinsemellan kollegor och med chefen också kan öka motivationen hos de 

anställda.   

 

Analys 

Denna fråga har ansetts relevant för att få kännedom ifall organisationens vision potentiellt kan 

förmedlas på ett ändamålsenligt sätt för att nå fram till samtliga medarbetare och öka deras 

motivation. Sex av respondenterna svarar att det inte skulle kunna förmedlas på ett bättre sätt. 

En av respondenterna upplever att ledaren redan beter sig som visionen avser, och att den 

därmed inte kan förmedlas på ett bättre sätt. En annan anser att banken “lever sin företagskultur” 

och hon tycker att hon påminns om den i alla affärer hon gör, i ledarskapet och i det mandat 

hon har i sitt arbete. Kirkpatricks första princip (Locke 2012, s. 374–375) betonar vikten av att 

ledaren bör vara väl införstådd av visionen och dess innebörd och agera som förebild och 

kommunicera visionen vidare.  

 

Två av respondenterna lyfter fram belöningar och incitament som potentiella åtgärder för att 

effektivt bibehålla motivationen och uppnå visionsmålen. Enligt Herzbergs teori om inre 

motivationsfaktorer, som rör människors strävan efter självförverkligande och som genererar 

tillfredsställelse och motivation, spelar erkännande för prestationer en central roll. Det betonas 

att människor önskar bli belönade och erkända för sina insatser (1966 s. 12–15). Genom att öka 

incitamenten menar respondenterna att motivationen skulle ökas hos de anställda, och likaså 

prestationen vilket skulle främja visionsmålet.  

 

En annan respondent framhåller vikten av att uppleva en trygghet på arbetsplatsen, och 

understryker att feedback från kollegor och chefen kan öka motivationen hos de anställda. I 

enlighet med Maslows motivationsteori utgör trygghetsbehovet ett av de fem mänskliga 

behoven, vilket kan innebära behov av en trygg arbetsplats med anställningstrygghet eller en 

strävan efter meningsfullhet (1943 s. 373–395).  
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 Vilka ledaregenskaper är viktiga för att bäst kunna få medarbetare att sträva efter samma 

mål? 

 

Denna fråga genererade många liknande svar från respondenterna. Bland annat ansågs 

ledaregenskaper som tydlig kommunikation, att vara rättvis, att besitta självförtroende, vara en 

bra lyssnare, ha ett empatiskt förhållningssätt och tillvarata de anställdas olika styrkor vara 

viktigt för medarbetarna. En lärare (4) betonar vikten av empati, tydlig kommunikation, ha en 

inspirerande vision och förmågan att delegera. En öppen/demokratisk dialog, erkännande och 

att vara en förebild främjar samarbete och gemensamt målfokus och vision. En annan lärare (6) 

påpekar att förutom att vara rättvis och ha en tydlig kommunikation med de anställda, även är 

nödvändigt att en ledare har tillit till sin personal och kan lita på att de utför ett bra arbete. 

Ledaren måste ha pondus och ibland kunna sätta ner foten när det behövs. Även vara positivt 

inställd till olikheter på arbetsplatsen och kunna behandla alla lika.  

 

En handläggare inom skola (7) tar upp att det är viktigt att en ledare är vältalig, rättvis, stabil 

och självsäker för att kunna få med sig alla medarbetare. Ledaren måste även vara strukturerad 

och förutsägbar. Respondent 2 inom skola, anser att det viktigaste är att en ledare är ärlig och 

transparent i sitt ledarskap. Att kunna skapa en känsla av trygghet för de anställda och kunna 

se alla anställdas potential och tillvarata deras styrkor. Ledaren måste ha självförtroende, kunna 

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

 

Studievägledaren (10) tar också upp vikten av att en ledare synliggör och tillvaratar de 

anställdas styrkor, och tillägger att ledaren även måste vara en bra lyssnare, kunna pusha 

medarbetare så delmålen uppnås, och kunna ge feedback. Detsamma anser respondent 12 inom 

bank som menar att förutom att vara lyhörd och öppen, även är viktigt att ledaren kommunicerar 

bra med de anställda så de känner en tilltro till chefen. Hon betonar också att det är viktigt att 

chefen har en förståelse för att alla är olika, och hur man bäst utnyttjar allas kompetens på bästa 

sätt. Även respondent 8 menar att en ledare måste vara en bra lyssnare.  Ledaren måste 

dessutom vara inkluderande så att ingen känner sig utanför, och även ha en stor kunskap om 

verksamheten för att bättre kunna förstå målet och vad medarbetarna gör.  

 

Respondent 11 som arbetar inom bank, belyser att ledaren själv måste vara motiverad och vara 

en bra förebild för att andra ska tro på honom/henne. De måste själva vara det som de vill lära 

ut först, innan de kan motivera andra.  
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En annan inom bank (5) påpekar att en ledare måste ha pondus och vara lite auktoritär för att 

inte bli överkörd av andra drivna medarbetare. Det krävs för att kunna få alla att sträva efter 

samma mål. Dessutom krävs att denne har empati och stor kompetens om organisationen så 

man respekterar honom/henne. Analytikern (3) tar också upp vikten av tydlig kommunikation 

på möten så han vet hur han ska utföra sitt arbete. Därtill tillägger han att en ledare måste vara 

aktiv i att skapa struktur, så att alla medarbetare arbetar på samma sätt, och att denne måste ge 

enhetliga beslut då det inte är en lekstuga. Tydlig kommunikation nämner även 

utbildningshandläggaren (9) och lägger till att en chef måste ha förmågan att kunna leda andra, 

vara ödmjuk, stabil och stå för det han/hon säger. Ekonomihandläggare 1, anser att 

ledaregenskaper som ärlighet, vara positiv, vara engagerande och sprida inspiration till de 

anställda är viktigt, men även att vara modig och ha en stark vilja för att kunna få alla att sträva 

efter bankens mål.  

 

Analys 

Denna fråga är av väsentlig betydelse för att kunna få en fördjupad kännedom om vilka 

ledaregenskaper som anses nödvändiga för att framgångsrikt förena och styra alla mot 

organisationens visionsmål enligt medarbetarna. Många av respondenterna framhäver vikten av 

att ledaren är tydlig med förväntningarna, kan lita på sin personal, utövar rättvisa, agerar ärligt 

och självsäkert, samt är en bra lyssnare som kan synliggöra och tillvarata individuella styrkor 

hos de anställda.  

 

Dessa personliga egenskaper stöds av tidigare forskning som visar att karismatiska ledare 

särskiljer sig med deras starka kommunikationsförmåga och de höga självförtroende de utstrålar 

(House & Howel 1992 s. 87). Författarna menar att det krävs att de har en hög moral och stor 

övertalningsförmåga, för att på så sätt kunna ha inflytande över sina följare (medarbetare). 

Vidare tilläggs att beslutsamhet och självförtroende inspirerar och motiverar följare, och på så 

sätt övertygar de till ett ökat engagemang så det uppsatta visionsmålet lättare kan uppnås. 

 

Hershey et al (2000) belyser att transformerande ledare bör kunna särskilja en medarbetares 

begåvning och kompetens, och utifrån dessa faktorer kunna tilldela arbetsuppgifter som gagnar 

organisationen och de själva. Författarna menar att detta ska leda till att medarbetarnas 

motivation ökar, så att man får en starkare personalstyrka. Likaså belyser Burns (1978) att både 

det transformativa och det karismatiska ledarskapet har ett speciellt förhållande mellan ledaren 

https://go-gale-com.till.biblextern.sh.se/ps/advancedSearch.do?method=doSearch&searchType=AdvancedSearchForm&searchMethod=subject+click&userGroupName=sh_web&inputFieldNames%5b0%5d=AU&prodId=AONE&inputFieldValues%5b0%5d=%22HERSHEY+H.+FRIEDMAN%22
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och dess följare. De har en känslomässig anknytning till sina följare med visad respekt och tillit 

och de har förmågan att se den enskilda individens behov, samt ha en hög etik och moral 

(Hershey et al., 2000). 

 

Därtill understryks betydelsen av att de själva bör vara bra förebilder. Kirkpatrick betonar att 

ledaren bör agera som förebild, då följare blir mer självsäkra och litar till sin egen förmåga att 

arbeta mot visionens mål (Locke 2012, s. 374–375). Författaren påpekar också att ledaren bör 

använda sig av effektiv verbal kommunikation, vilket även styrks av respondenternas svar.  

 

Då dessa ledaregenskaper betraktas som betydelsefulla för medarbetarna, kan det vara relevant 

att använda sig av karismatiskt och transformativt ledarskap för att identifiera metoder att 

förbättra implementeringen av visionen till de anställda. Genom att integrera medarbetarnas 

synpunkter rörande de nödvändiga ledaregenskaperna, kan detta potentiellt resultera i ökad 

motivation bland de anställda att följa organisationens visionsmål.  

 

 

 Vad krävs av din chef för att du ska bli motiverad?  

 

På denna fråga svarar åtta av tolv medarbetare (1, 2, 3, 5, 8, 10, 11, 12) att feedback från chefen 

är viktigt och att det motiverar dem. Både gällande beröm och att få 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 låter henne utvecklas och har en öppen och tydlig 

dialog med henne om det. Även att chefen sedan följer upp utvecklingen, det ger ett kvitto på 

det arbete hon utför. Även att vara tydlig som ledare och ha en bra kommunikation samt visa 

tillit till de anställda anses viktigt. En lärare (4) anser förutom tydlig kommunikation om målet 

och förväntningarna, att erkännande för prestationer och en stödjande arbetsmiljö där hon 

känner mig respekterad och hörd motiverar henne.  

 

En handläggare inom banken (11) tar upp att för att hon ska motiveras av sin chef så måste hon 

känna att chefen litar på henne, och att hon kan utföra sina arbetsuppgifter på ett bra sätt. Hon 

uttrycker vidare att chefen måste vara genuin, och att hon måste kunna gå till denne vid problem 

med något, och måste kunna vara en bra lyssnare och se till att alla trivs på arbetsplatsen. Hon 

tillägger även att för henne personligen är det viktigt att ledaren är insatt i frågor som rasism 

https://go-gale-com.till.biblextern.sh.se/ps/advancedSearch.do?method=doSearch&searchType=AdvancedSearchForm&searchMethod=subject+click&userGroupName=sh_web&inputFieldNames%5b0%5d=AU&prodId=AONE&inputFieldValues%5b0%5d=%22HERSHEY+H.+FRIEDMAN%22
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och feminism, att behandla alla lika, och ha kunskap om hur det ser ut när det förekommer på 

en arbetsplats, och arbeta proaktivt för att undvika det så alla känner trygghet. Studievägledaren 

(10) tar också upp relevansen av att uppleva en trygghet och kunna vara bekväm på 

arbetsplatsen. Hon anser att de i teamet har högt i tak och lätt kan skämta med varandra vilket 

hon finner motiverande. Hon påpekar även att relationen till chefen är viktig, och att känna att 

man blir lyssnad på när man kommer med saker man grubblar över, så man får höra chefens 

perspektiv. Även att få beröm och uppleva att chefen pushar en, känner hon är motiverande.  

 

Utbildningshandläggaren (9) tar upp att det som motiverar honom är att känna att chefen litar 

på honom och låter honom göra sitt, frihet under ansvar. Han känner att det är motiverande att 

chefen kan lita på hans förmåga, då chefen skickat honom på vidareutbildning och det indikerar 

på att hon har tilltro till honom. En lärare (6) uttrycker även hon att frihet under ansvar är 

motiverande, då hon inte gillar mikromanagement, och tillägger att chefen måste vara medveten 

om att hon inte är en lagspelare, utan kommer bäst till sin rätt när hon arbetar själv. När hon 

blir mer flexibel och själv kan planera sin undervisning, så anser hon att hon blir mer kreativ, 

och tycker att hennes chef borde ha förståelse för detta.  

 

En inom bank (3) tycker att en tydlig plan från ledarens sida samt beröm, ger honom motivation. 

Han tycker inte att hans chef ger tillräckligt med beröm. Ytterligare en sak han belyser, är hur 

viktigt det är att ha stimulerande arbetsuppgifter, och att inte hela tiden göra samma sak, då 

tröttnar han och tappar motivationen.  

 

Respondent 8 inom skola, påpekar också att det är motiverande för henne att ha intressanta 

arbetsuppgifter, och att beröm och respekt från chefen är viktigt, och tillägger att det även är 

motiverande när ledaren ser hennes styrkor och potential, och skickar henne på 

vidareutbildningar. Att se alla individers kapacitet och tillvarata de styrkor de har, lyfter även 

respondent 2 upp som motiverande. Förutom det tycker hon även att det är motiverande när 

chefen sätter upp konkreta mål, samt har tydliga förväntningar på de anställda och kan förmedla 

det till alla på ett ärligt sätt. Detsamma uppger respondent 7 inom skola. Hon motiveras av att 

chefen tydligt visar vilka förväntningar denne har på alla medarbetare. Hon tycker att en 

balanserad auktoritet och en bra struktur ger henne motivation i arbetet, och upplevelsen av att 

det är en trygg arbetsplats. En privatrådgivare inom banken (5) påpekar att hon förutom tillit 

och feedback, även motiveras av att ha en förstående och empatisk chef som kan ha förståelse 
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för att man har ett liv utanför arbetsplatsen då hon har barn och måste kunna vara mer flexibel. 

Hon vill även bli utmanad, och vill uppleva att en chef driver henne framåt i sin karriär.  

 

 

Analys 

Frågan har anknytning med föregående, och har inkluderats för att få en bättre insikt för vilka 

behov de anställda har på sin chef för att deras motivation ska öka. Åtta av tolv medarbetare 

påpekar att de önskar få löpande feedback från chefen för att de ska motiveras. Därtill tas det 

upp att chefen bör vara tydlig i sin kommunikation och visa tillit till att de anställda kan utföra 

arbetet själva. Flera respondenter tar upp beröm och erkännande för prestationer som något som 

motiverar dem, samt betydelsen av att uppleva sig respekterad och hörd. De tar även upp att en 

god relation mellan kollegorna är viktigt, och att få stimulerande arbetsuppgifter, samt att 

chefen skapar bra förutsättningar så att alla kan känna sig trygga på arbetsplatsen. Utöver det 

uttrycks ett behov av att chefen ska vara rättvis, genuin, behandla alla med respekt, samt se till 

att allas styrkor och potential lyfts fram. En respondent tar upp att chefen måste ha förståelse 

för att man har ett privatliv utanför arbetet, och en annan framför att det är viktigt att chefen har 

tilltro till ens förmåga, och skickar en på vidareutbildningar.  

 

Många 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 anställde känner sig framgångsrik, vilket i sin tur ger 

motivation och tillfredsställelse. Andra motivationsfaktorer är när en medarbetare får 

erkännande för de prestationer han gör, och får belöning för det. Herzberg menar vidare att 

genom att medarbetaren får ansvar, och själv kan styra, planera och genomföra sitt arbete, får 

möjlighet att vidareutbildas samt har möjlighet att avancera i sin karriär, så kopplas dessa 

faktorer till en strävan efter självförverkligande, och skapar tillfredsställelse och motivation hos 

individen (Herzberg 1966 s. 12–15).  

 

Bland respondenternas svar om vilka behov de har på sin chef för att uppleva en ökad 

motivation, observeras även ett samband till Herzbergs yttre hygienfaktorer som i sig inte 

skapar en ökad motivation eller mer tillfredsställelse, utan som vid brist på dessa kan leda till 

missnöje om inte dessa behov tillgodoses hos de anställda (2003 s. 87–96). Det rör sig om 

respondenternas behov att etablera goda relationer till chefen eller kollegorna, uppleva en trygg 
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arbetsmiljö och en arbetstrygghet, samt kunna upprätthålla ett privatliv utanför arbetsplatsen, 

vilket en av respondenterna betonar. Slutligen betonas även vikten av att uppleva att chefen 

behandlar alla likvärdigt på arbetsplatsen och att kunna få förtroende av sin chef (frihet under 

ansvar). Enligt Herzberg genererar inte dessa faktorer i sig en ökad motivation hos de anställda, 

men respondenternas svar antyder att medarbetare finner dessa faktorer motiverande. 

 

 

5.3 Motivation 

 

    Kan du nämna tre saker som motiverar dig på arbetsplatsen och som får dig att vilja 

prestera bättre enligt organisationens mål? 

 

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

Högre lön (1, 2, 6, 8, 9, 12) 

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

Uppleva att man gör något meningsfullt (7, 9, 10, 11) 

God relation mellan kollegor och chefen (2, 7, 11, 12) 

Personlig utveckling (5, 8, 10) 

Erkännande/beröm för prestationer från chefen (2) 

Förmåner och belöningar-exempelvis ökad sommarledighet (4) 

Tydliga mål och förväntningar från chefen (4) 

Befordran (3) 

Trygghet på arbetsplatsen (7) 

Mina nuvarande arbetsuppgifter (9) 

Nya arbetsuppgifter så jag ständigt lär mig något nytt (1) 

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

 

 

Analys 

För att erhålla en bättre översikt har svaren kategoriserats och rangordnats baserat på antalet. 

Åsikterna som framfördes var varierande och resultatet indikerar att medarbetare motiveras av 
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olika faktorer på arbetsplatsen. Det går ändå att urskilja ett mönster då en betydande andel 

respondenter uppger liknande svar. Flertalet av respondenterna uttrycker att de motiveras av en 

högre lön, ett ökat förtroende från chefen med ökat ansvar samt flexibilitet i arbetet. Respondent 

11 tar upp att ökad frihet och ansvar ökar hennes självförtroende. Maslow (1943 s. 376–380) 

menar att varje individ besitter en förmåga till att vara självstyrande och skicklig i att påverka 

sina egna handlingar. Högre ansvar och ökad frihet indikerar att medarbetare föredrar att själva 

kunna styra över sitt arbete och sin tid. Kirkpatrick belyser att ledare bör visa ett förtroende för 

sina följare och ha höga förväntningar på att de kommer att prestera, då hög förväntan på 

prestation har visat sig leda till bättre resultat än när dålig prestation förväntas (Locke 2012, s. 

374–375).  

 

I enlighet med Herzberg (2003 s. 87–96) identifieras en av de yttre hygienfaktorerna en högre 

lön, vilken bör vara konkurrenskraftig och rättvis. Enligt teorin kan bristen på en sådan lön 

resultera i medarbetarnas missnöje om behovet inte tillgodoses. Resultatet antyder att flera 

anställda skulle motiveras av en högre lön, men inte alla. Andra yttre hygienfaktorer som nämns 

är goda relationer till kollegor eller chefen, där fyra av tolv respondenter upplevde att det var 

en av faktorerna som var motiverande på arbetsplatsen och som hade inverkan på deras 

prestation. Enligt Herzberg skapar inte yttre hygienfaktorer i sig en ökad motivation eller mer 

tillfredsställelse hos individen, men brist på dessa kan bidra till missnöje om inte behoven 

tillgodoses (2003 s. 87–96). Detta stöds inte av svaren från respondenterna då många anser att 

goda relationer mellan kollegor och chefen är motiverande för de. Resultaten tycks därmed inte 

bekräfta den förväntade kopplingen enligt teorin. 

 

Maslow (1943 s. 376–380) belyser att människor har behov av att känna sig säkra, stabila och 

trygga även på arbetsplatsen. Detta trygghetsbehov kan även inkludera en önskan av 

meningsfullhet, som kan utläsas bland respondenternas svar där de upplever att de vill att det 

arbete de gör ska uppfattas som meningsfullt för dem. Maslow förklarar att människor har 

sociala behov som att uppleva tillhörighet och gemenskap, och där kärleksfulla relationer och 

vänskap anses betydelsefulla (1943 s. 376–380). Detta kan kopplas till relationen mellan 

medarbetaren och kollegorna eller chefen, där fyra av respondenterna uppger att de motiveras 

av relationerna på arbetsplatsen. 
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 Vad upplever du när du känner dig riktigt motiverad på arbetsplatsen?  

 

Respondenterna 3, 5, 8, 10 och 11 tar upp att de känner sig gladare när de är motiverade. 

Respondent 3 som arbetar som analytiker uttalar att han längtar till jobbet när han är motiverad 

och får då en högre arbetsmoral. Han betonar att om man gillar arbetet som han gör, så är 

tankarna ständigt där. Respondent 11 som också arbetar inom bank upplever likaså att hon blir 

mer produktiv och presterar bättre då hon är motiverad. Hon blir mer energisk, har bättre flyt, 

blir mer effektiv och mer fokuserad. Hon lär sig mer av arbetsuppgifterna och upplever att hon 

även sprider mer glädje omkring sig. Utbildningshandläggaren (9) påpekar likaså att han blir 

mer effektiv och känner sig mer tillfreds och som Zlatan när han utför sina arbetsuppgifter och 

får hjälpa ungdomarna.  

 

Studievägledaren (10) anser att samtalen går smidigare på jobbet när hon är motiverad, och att 

hon då gör hon sitt bästa för att tillfredsställa studenternas behov. Detta gör att hon känner sig 

ambitiös, och blir på så sätt mer motiverad. En ekonomihandläggare (1) tycker att hon känner 

sig mer tillfredsställd och mer nöjd med sin prestation när hon är motiverad, och att det ökar 

hennes driv till att hela tiden prestera bättre. Drivet tar även en handläggare inom 

vuxenutbildning (2) upp, hon berättar att hennes driv då hela tiden ökar, och att hon inte vill 

lämna arbetsuppgifter ogjorda innan dagens slut. Hon eftersträvar då även att hålla ett bra 

arbetsklimat mellan kollegorna för att kunna bibehålla motivationen, och hon känner sig då 

nöjd och tillfreds med sig själv och sin prestation. Detsamma tillägger en lärare (4) som då 

upplever en stark inre drivkraft, en känsla av meningsfullhet i hennes arbetsuppgifter, och en 

övertygelse om att hennes insatser har positiv påverkan på eleverna. Engagemanget och 

produktiviteten ökar.  

 

En handläggare inom skola (7) tar också upp att hon då ser ett värde i det hon gör och får en 

mer positiv bild av andra och en bättre tolkning. Hon belyser att hon blir mer uppmärksam och 

lyhörd på både hennes egna och elevernas behov, samt mer effektiv och presterar bättre i 

arbetet. En annan handläggare inom skola (8) menar också på att han presterar bättre när han är 

motiverad, och att han då även känner en ökad delaktighet och meningsfullhet i sitt arbete, och 

blir dessutom en bättre medarbetare och kollega.  

 

En privatrådgivare inom banken (5) uttalar att hon får betydligt mer energi när hon är motiverad, 

och att hon då är gladare både i sitt kroppsspråk och tonläge, vilket märks utåt gentemot 
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kunderna. Hon känner sig mer lustfylld och engagerad, vilket gör att hon arbetar mer effektivt 

och att därmed prestationen förbättras. En annan privatrådgivare (12) upplever att hon då når 

upp till sin fulla potential och är sitt bästa jag, och tycker då att allt är roligt. 

 

En lärare (6) anser att när hon själv får bestämma över sitt arbete och schema, och chefen har 

förståelse för hennes behov och skapar bra förutsättningar för det, så motiverar det henne. Hon 

har då mer genomtänkta planeringar, blir mer aktiv som lärare, och är mån om att föra dialog 

med barnen i form av de teoretiska momenten. Det gör att hon blir mer kreativ i sin roll, söker 

ny inspiration och därmed presterar bättre.  

 

 

Analys 

Bach (2017) beskriver motivation som en grupp psykologiska processer, som triggar ett 

beteende till handling, väg, kraft och uthållighet. För att kunna urskilja hur medarbetare 

presterar när de är motiverade och inte motiverade på en arbetsplats, har det bedömts relevant 

att ställa frågor om hur deras motivation påverkar deras prestation i arbetet.  

 

Majoriteten av respondenterna upplever en ökad effektivitet och förbättrad prestation när de 

känner sig motiverade på arbetsplatsen. Många uttrycker att de blir mer energiska, glada, 

positiva och mer produktiva i sina arbetsuppgifter. Somliga uppger att de blir mer fokuserade, 

uppmärksamma och lyhörda, både gentemot sina egna och andras behov, och att engagemanget 

för arbetet ökar. Andra belyser att de då finner ett värde i det de gör och att de känner en ökad 

delaktighet och meningsfullhet, och upplever en ökad tillfredsställelse när de får bistå andra i 

sitt arbete. Detta kan relateras till Maslows (1943 s. 376–380) trygghetsbehov, som inkluderar 

en önskan av meningsfullhet, där de upplever att arbetet de utför uppfattas som meningsfullt. 

 

En annan tar upp att hon då når sin fulla potential och sitt bästa jag (12). Detta har samband 

med Maslows högsta och sista steg i behovstrappan, som är behovet av självförverkligande 

(1943 s. 382–383). Maslow menar att även i händelse av att alla andra behov har blivit 

tillfredsställda, så uppkommer en känsla av rastlöshet och missnöje såvida inte individen gör 

det den är lämpad till att göra, och att det alltid finns en önskan att bli mer än vad man är, en 

längtan efter att nå sin fulla potential och kapacitet.  
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Detta behov är högst varierande och kan växla beroende på individ och personliga mål. Medan 

en person önskar bli en elitidrottare kan en annan vilja bli en idealisk mamma. Maslow tillägger 

att det inte är förrän samtliga behov har blivit tillfredsställda, som individen kan nå sin fullaste 

kreativitet. Vidare betonas att människan är ett ständigt strävande varelse som när de fått ett 

visst behov tillfredsställt, inte längre kan räkna det som en motivator, och att det är få individer 

som verkligen lyckas förverkliga sig själva (Maslow (1943 s. 382–383). En av respondenterna 

(6) framhäver att hon upplever en ökad kreativitet och söker ny inspiration när hon är motiverad 

på arbetsplatsen. Detta samband kan också relateras till Maslows behov av självförverkligande. 

 

 

  Vad innebär prestation i arbetslivet för dig? 

 

En lärare (4) tar upp att prestation för henne innebär att konsekvent leverera högkvalitativ 

undervisning, uppfylla mål och överträffa förväntningar. En annan lärare (6) uttrycker att 

hennes främsta uppdrag är att se till att barnen har fått de grundläggande kunskaperna de 

behöver, det får henne att känna sig nöjd, och då känner hon att hon har presterat i sitt arbete.  

Studievägledaren (10) anser att hon känner sig mer självsäker, uppskattad och mer sedd när hon 

presterar bra. Hon förklarar att det känns som att sväva på moln. Det känns rätt att göra ett bra 

jobb, hon känner sig då starkare inombords. Respondent 11 tar även hon upp stärkt 

självförtroende vid bra prestationer, och hon utvecklar att hon då kommer närmare sina 

personliga mål, och att det i sig ökar motivationen till att fortsätta arbeta på samma sätt inom 

banken. Stärkt självförtroende vid prestation uppger respondent 2 också, då hon anser att 

självförtroendet hon får ger henne förmågan att delegera andra, och vara lite av en 

problemlösare och blir mer kreativ i sin roll.  

 

En privatrådgivare inom bank (5) ser prestation som något som kommer när hon utvecklas och 

lär sig nya saker i sitt arbete. Hon betonar att ju mer kompetens hon samlar på sig desto mer 

självsäker blir hon i sin roll, och då utvecklas hon. Hon tillägger att det är det som driver henne, 

inte pengarna. Respondent 9 tar även han upp att han presterar bra så länge han känner att han 

utvecklas och går framåt, och att personlig utveckling med mer kunskap är viktigt för honom 

för att må bra, han vill inte uppleva att han står stilla. 
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För analytikern inom banken (3) innebär prestation att kunna ta på sig mer arbetsuppgifter och 

klara många ärenden med kvalitet, samt se till att allt går bra. Han är mer engagerad och ställer 

då fler frågor. Likaså tar en annan inom banken (1) upp att prestation för henne, innebär att hon 

levererar bra kvalitet och gör det effektivt. När hon får beröm från chefen så känner hon att hon 

har gjort ett bra arbete. Inom skola tar respondent 7 upp att när hon får ett bra bemötande av 

andra är det en bekräftelse på att hon har utfört ett bra arbete. Hon känner sig då lugn, 

tillfredsställd och fulländad. Hon känner att hon då har nått sin målsättning och det ger henne 

motivation att fortsätta. En annan handläggare inom samma sektor (8) tar upp att prestation för 

honom är upplevelsen av att han har gjort det han måste göra. Då får han en bra känsla och 

känner sig nöjd med sig själv. Han berättar att han känner sig stressad ifall han vet att det finns 

halvfärdiga arbetsuppgifter kvar, då kan han inte koppla bort jobbet. Respondent 12 inom bank 

uppger att det för henne främst handlar om att känna sig nöjd med sin prestation och det arbete 

hon tillför samt bevara nöjda kunder. Hon vill uppleva att hon tillför något bra till 

organisationen.  

 

 

Analys 

Hur medarbetare tolkar begreppet prestation kan variera från individ till individ. Då det tidigare 

har konstaterats att motivation har koppling till prestationen på arbetsplatsen (se tidigare fråga), 

har det ansetts relevant att lyfta frågan för att få en bättre uppfattning om vilken innebörd 

“prestation” har för medarbetarna. För flertalet av respondenterna innebär prestation en känsla 

av ökad tillfredsställelse och självnöjdhet. De upplever stärkt självförtroende och deras 

personliga mål uppfylls. Andra respondenter uppger att prestation involverar vidareutveckling 

och uppnå högre kompetens, medan andra anser att det innebär att få beröm från chefen eller 

kunderna. Detta har samband både med Maslows motivationsteori och Herzbergs 

tvåfaktorteori. 

 

Respondent 7 förklarar att när hon får ett bra bemötande av andra är det en bekräftelse på att 

hon har utfört ett bra arbete. Hon känner sig då lugn, tillfredsställd och fulländad. Hon känner 

att hon då har nått sin målsättning och det ger henne motivation att fortsätta. Respondent 12 

uppger att det för henne främst handlar om att känna sig nöjd med sin prestation och det arbete 

hon tillför samt bevara nöjda kunder. Hon vill uppleva att hon tillför något bra till 

organisationen. Respondent 11 tar även hon upp stärkt självförtroende vid bra prestationer, och 
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hon utvecklar att hon då kommer närmare sina personliga mål, och att det i sig ökar 

motivationen till att fortsätta arbeta på samma sätt inom banken. Stärkt självförtroende vid 

prestation uppger respondent 2 också, då hon anser att självförtroendet hon får ger henne 

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

 

I Maslows motivationsteori betonas att individen har behov av att få uppskattning och 

uppmärksamhet från andra människor (1943 s. 380–381). En önskan av att utvärdera sig själv 

beträffande självrespekt, självkänsla och av andras erkännande. En fast grundad självkänsla 

som är baserad på kapacitet, prestation och respekt från andra är en önskan om styrka, att kunna 

prestera, och upplevas som tillräcklig. Maslow hävdar att individer med en tillfredsställd 

självkänsla, får stärkt självförtroende, vilket leder till att de anser sig själva vara behövda i 

världen.  

 

Respondent 10 berättar att hon känner sig mer självsäker, samt upplever sig mer uppskattad och 

mer sedd när hon presterar bra. Hon förklarar att det känns som att sväva på moln. Det känns 

rätt att göra ett bra jobb, hon känner sig då starkare inombords. Respondent 9 anser att han 

presterar bra så länge han känner att han utvecklas och går framåt, och att personlig utveckling 

med mer kunskap är viktigt för honom för att må bra, han vill inte uppleva att han står stilla. 

Herzbergs inre motivationsfaktorer kopplas till människors strävan efter självförverkligande 

(1966 s. 12–15). Inre faktorer kan enligt Herzberg vara när en medarbetare presterar i sitt arbete 

och det resulterar till att personen känner sig framgångsrik. En annan inre faktor är att som 

anställd få erkännande för de prestationer man genomför, och få belöning för det, men likaså 

vidareutbildning och få möjlighet att avancera i sin karriär. Dessa skapar alla tillfredsställelse 

och motivation hos individen, menar författaren. 

 

 

 Påverkas din prestation om du är omotiverad? 

     På vilket sätt?  

 

I samband med denna fråga indikerade endast två respondenter att prestationen inte påverkas 

alls av bristande motivation, medan de återstående uppger att det påverkar deras prestation 

negativt. Den ena belyser att arbetet måste utföras ändå (1), och detsamma tillägger respondent 

3, som menar att han förstår hur viktig hans roll är, och att hans ärenden endast då kunde minska 

marginellt men inte mycket.  
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Respondent 2 svarade att det inte finns någon anledning att arbeta för företaget ifall hon känner 

sig omotiverad. En lärare (4) uppgav att hennes undervisning i så fall inte genomsyras av 

visionen i samma utsträckning som när hon är motiverad. En annan lärare (6) uttalar att ojämn 

arbetsbörda, dåligt schema med för långa dagar och orättvisa inom skolan gör henne 

omotiverad. Det tar på hennes krafter ifall hon inte hinner med privatlivet och då påverkar det 

hennes prestation negativt. En privatrådgivare (5) tar upp att om ingenting fungerar på en 

arbetsplats, det inte finns struktur, om ledarskapet brister eller ifall det inte finns 

utvecklingsmöjligheter, så känner hon att företaget inte kämpar för att hålla henne kvar, och då 

blir hon omotiverad och vill heller inte prestera. Respondent 7 tar också upp att det ändrar 

hennes inställning. Hon blir mer passiv och känner inte att hon gör ett meningsfullt arbete. En 

handläggare inom skola (8) svarar att han då inte utför sitt arbete lika bra. Han blir mindre 

produktiv och han känner en ökad stress inombords.  

 

Respondent 11 inom bank yttrar att hon blir omotiverad av för monotona arbetsuppgifter där 

hon inte känner att hon utvecklas tillräckligt. Då är hon inte lika driven och effektiv i sitt arbete. 

En utbildningshandläggare (9) betonar att han inte tycker om att delta vid feedback-möten, och 

att han då endast närvarar för att han måste, då han är en “doer” och inte ständigt behöver få 

bekräftelse. Studievägledaren (10) tar upp att hon är yngst på arbetsplatsen och att detta kan få 

henne omotiverad emellanåt, då hon kan uppleva att hon inte har tillräckligt med kunskap som 

de äldre har. Hon tillägger likaså att känslan av omotivation kan bero på en dålig dag, och då 

måste hon lägga det åt sidan, men det kan ändå påverka arbetet och prestationen. Detsamma tar 

även en inom banken upp (12). Vid sämre dagar så påverkas hennes prestation, men då tycker 

hon att samhörigheten med kollegorna och chefen har betydelse. Motivationen tycker hon går 

hand i hand med ens mående, så hon anser att det är viktigt att ha en öppen dialog kring det. 

Hon tillägger att alla har ett eget ansvar att ens arbetsuppgifter utförs, men de görs kanske inte 

lika effektivt. 

 

 

Analys 

Av de tolv tillfrågade så anser endast två medarbetare att prestationen inte påverkas om de är 

omotiverade på arbetsplatsen. Detta är en stark indikation på att motivationen har en betydande 

inverkan på medarbetarnas prestation. Respondenterna upplever en minskad produktivitet och 

effektivitet i sitt arbete, samt har ett mindre driv och ökad passivitet.  
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Maslow förklarar att individer har en strävan att prestera och uppnå en känsla av tillräcklighet 

då detta påverkar deras självrespekt och självkänsla (1943 s. 380–381). Maslow menar att 

människor med en tillfredsställd självkänsla, får stärkt självförtroende vilket leder till att de 

anser sig själva vara behövda i världen, medan motsatsen ger känslor av underlägsenhet, 

svaghet och hjälplöshet vilket kan leda till uppgivenhet hos individen. Detta kan relateras till 

flera av de svar som uppgetts. Bland annat berättar en av respondenterna att arbetet då inte 

känns meningsfullt (7). En annan tycker inte att det finns någon anledning att arbeta för 

företaget då (2). Ytterligare en respondent uppger att vid bristande ledarskap, avsaknad av 

struktur eller utvecklingsmöjligheter, så ger det henne en känsla av att företaget inte kämpar för 

att hålla henne kvar, och att det i sin tur gör henne omotiverad till att kämpa för företaget, och 

då presterade sämre (5).  

 

Herzberg menar precis som Maslow att människor har behov av att uppnå och prestera, och att 

de genom att göra det uppnår en personlig utveckling. Men för att kunna åstadkomma detta 

krävs det stimulans i ens arbete och arbetsuppgifter. En av respondenterna upplever en 

omotivation när arbetsuppgifterna blir för monotona (11). Detta kan relateras till Herzbergs 

yttre hygienfaktorer som inte skapar en ökad motivation eller mer tillfredsställelse i sig, men 

som vid brist kan leda till missnöje om inte behoven tillgodoses (Herzberg 2003 s. 91). 

Respondent 12 anser att samhörigheten med kollegorna och chefen har betydelse när hon 

känner sig omotiverad, vilket också kan relateras till Herzbergs yttre hygienfaktorer som 

belyser att givande relationer mellan kollegor och chefen är viktigt för de anställda, och att brist 

på detta kan leda till missnöje.  

 

En annan yttre hygienfaktor enligt Herzberg (2003, s. 91–96) är relaterad till organisationens 

policy och administration. Det betonas att dessa bör vara klara, rättvisa och jämlika för samtliga 

individer. Detta kan relateras till respondent 6 som anser att den ojämna arbetsbördan, dåligt 

schema med för långa dagar och orättvisa inom skolan gör henne omotiverad. Det tar på hennes 

krafter och då hinner hon inte med privatlivet. Även detta tas upp av Herzberg som en yttre 

hygienfaktor, då denne menar att i den händelse den anställda inte hinner med ett privatliv 

utanför arbetsplatsen, så kan det leda till missnöje (2003 s. 91–96). 
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 Vad skulle krävas för att du dagligen skulle vara beredd att prestera ditt allra bästa i ditt 

arbete om du själv fick bestämma?   

 

En lärare (4) svarar att ha en meningsfull uppgift, tydliga mål, erkännande för insatser, 

möjlighet att utvecklas, viss flexibilitet gällande arbetstider och en positiv arbetsmiljö där hon 

känner sig värderad och motiverad att bidra. Känslan av meningsfullhet tar även respondent 7 

upp, som menar att hon stimuleras och motiveras av personlig utveckling och goda relationer 

mellan kollegorna och chefen. Hon förklarar att det är ett samarbete där alla ska bidra för att nå 

målet tillsammans. Utöver det tillägger hon eget ansvar och flexibilitet. Det sistnämnda tar även 

respondent 1 upp och lägger till att det även skulle krävas en högre lön och att kunna komma 

med förslag på förbättringar. En annan lärare (6) påpekar också att flexibilitet och eget ansvar 

skulle krävas, och lägger till att hon även skulle vilja ha ett schema med bättre tider.  

 

Respondent 10 känner att en ledare som pushar och uppmärksammar alla individer på 

arbetsplatsen är viktigt. Hon tycker att hon har det. Hon trivs på arbetsplatsen och känner sig 

som en del av gemenskapen. Detsamma tillägger respondent 9, då han anser att han redan 

presterar sitt bästa och får bekräftelse på det när han får bra feedback från chefen. En annan (2) 

som tar upp ledarskapet förklarar att hon motiveras av en bra ledare som är engagerad och som 

stöttar när deras team behöver hjälp. För henne skulle det krävas att hon har en bra balans mellan 

privat-och arbetslivet, och tar upp att personlig utveckling är viktigt där hon kan påverka andras 

beteenden till det bättre. 

 

Respondent 8 anmärker att ingen kan prestera på samma nivå hela tiden utan att tröttna. Han 

menar att man kan ha hög motivation i början, men sedan kommer det vara svårt att hålla en 

jämn nivå. Det kommer att krävas högre belöningar. För honom skulle det krävas intressantare 

arbetsuppgifter och mer frihet och ansvar, men han påpekar att även ifall allt var på plats så 

skulle det ändå inte hålla i längden. En privatrådgivare (12) uttalar att arbetsbördan idag är 

väldigt hög, vilket gör att hon inte kan fokusera på det hon vill, och det är en sak som skulle 

behövas förändras för att hon ska prestera sitt allra bästa. Hon uppger även att det kommer 

krävas mandat för att kunna bli mer effektiv i sitt arbete. Arbetsbördan tar även respondent 5 upp 

som ett krav då hon tycker att den är för hög, och att det även skulle krävas en högre lön för att 

hennes prestation ska öka. Högre lön anger även respondent 11 och förklarar att det förutom 

det skulle krävas en känsla av att man gjorde något meningsfullt med givande och utvecklande 

arbetsuppgifter samt arbeta i grupp då hon inte alls skulle trivas att arbeta helt ensam. 
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Analytikern på bank (3) svarar att ifall han visste att högre prestation skulle leda till högre lön 

och mer beröm så skulle han göra sitt allra bästa och lägga in en högre växel, men eftersom han 

anser att det på banken mer går ut på att aktieägarna ska bli nöjda och beröm inte ges öppet, så 

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

 

 

Analys 

Frågan relaterar till en tidigare ställd fråga där medarbetare uppmanas att identifiera tre saker 

som motiverar dem på arbetsplatsen och som främjar deras vilja att prestera bättre enligt 

organisationens visionsmål. Alla organisationer strävar efter att ha medarbetare som uppvisar 

hög motivation och prestation på arbetsplatsen. Följaktligen ansågs det vara relevant att ställa 

frågan för att utforska potentiella samband mellan medarbetarnas motivation, ledarskapet och 

organisationens vision. 

 

Sex av tolv respondenter anser att ökad autonomi och ökat ansvar skulle främja deras optimala 

prestation om de själva fick möjlighet att välja. Tre framhäver betydelsen av ledarskapet och 

betonar vikten av en engagerad och stöttande ledare som finns tillgänglig när de behöver hjälp, 

och som har förmågan att uppmärksamma samtliga medarbetare. Detta tyder på att medarbetare 

upplever ett behov av att ledaren har förtroende för dem, och kapacitet att ägna individuell 

uppmärksamhet åt varje enskild medarbetare. Tre nämner en högre lön, och ytterligare tre 

respondenter belyser vikten av att uppleva en meningsfullhet i arbetet. Två menar att beröm 

och erkännande för insatser samt känna sig värderad skulle främja deras prestation, medan två 

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

 

Hershey et al (2000) förklarar att den transformerande ledaren utmärker sig genom att inge 

förtroende och visad tillit till sina medarbetare, samt uppvisar en hög ärlighet och moralisk nivå. 

Författarna tillägger att ledarskapet även bör ha förmågan att ge varje individ enskild 

uppmärksamhet och vara lyhörd för dennes behov. Kirkpatrick anser också att en ledare bör 

visa förtroende för sina följare och ha höga förväntningar på att de kommer att prestera, då hög 

förväntan på prestation har visat sig leda till bättre resultat än när dålig prestation förväntas 

(Locke 2012, s. 374–375). Dessutom betonar författaren att ledaren bör inspirera och erbjuda 

stöd till varje enskild medarbetare. 

 

https://go-gale-com.till.biblextern.sh.se/ps/advancedSearch.do?method=doSearch&searchType=AdvancedSearchForm&searchMethod=subject+click&userGroupName=sh_web&inputFieldNames%5b0%5d=AU&prodId=AONE&inputFieldValues%5b0%5d=%22HERSHEY+H.+FRIEDMAN%22
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En av respondenterna framhäver vikten av en god relation till chefen och kollegorna på 

arbetsplatsen. Två andra påpekar att beröm, uppskattning och att få känna sig värderad och 

respekterad av chefen anses som nödvändiga krav för optimal prestation. Burns (1978) belyser 

att ett transformativt ledarskap innebär att ledaren har en mer långsiktig relation med 

medarbetaren med syftet att genom ett socialt utbyte öka motivationen och moralen hos 

följaren. Burns förklarar att det transformativa och karismatiska ledarskapet karaktäriseras av 

ett särskilt förhållande mellan ledaren och dess följare (medarbetare). De etablerar en 

känslomässig anknytning till sina följare genom att uppvisa respekt och förtroende. 

Sammantaget kan båda ledarskapsstilarna sammanfattas som besittande unika egenskaper som 

möjliggör visionärt ledarskap och förmågan att inspirera och motivera andra individer. 

Dessutom har de förmågan att uppmärksamma individuella behov, samt hålla en hög etiskt och 

moralisk standard (Burns 1978). Maslow (1943) menar att människor har ett behov av att få 

uppskattning. En självkänsla som är baserad på kapacitet, prestation och respekt från andra är 

en önskan om styrka, att kunna prestera, och upplevas som tillräcklig, men även efter oberoende 

och frihet. Maslow betonar även behovet av rykte och prestige, ett erkännande, uppmärksamhet 

från andra människor (1943 s. 380–381). 

 

Tre av respondenterna framför en önskan om att uppleva en ökad meningsfullhet i sitt arbete, 

medan två belyser vikten av personlig utveckling. Tre av respondenterna uppger högre lön som 

ett krav, och två betonar att det skulle krävas mer stimulerande arbetsuppgifter för att prestera 

optimalt. Enligt Herzberg är en av de yttre hygienfaktorerna en högre lön som ska vara 

konkurrenskraftig och rättvis (2003 s. 87–96). Resultaten indikerar att flera av medarbetarna 

har högre lön som ett krav för att prestera optimalt i sitt arbete, men att denna åsikt inte delas 

av alla. Enligt Herzberg skapar inte yttre hygienfaktorer i sig en ökad motivation eller mer 

tillfredsställelse, utan brist på dessa kan bidra till missnöje om inte de anställdas behov 

tillgodoses (2003 s. 87–96). Resultaten från respondenternas svar motsäger detta påstående, då 

en betydande andel anser att en högre lön skulle vara en drivkraft för att öka sin arbetsprestation 

till en optimal nivå.  

 

Respondent 8 anser att ingen kan prestera på samma nivå hela tiden utan att tröttna. Han menar 

att man kan ha hög motivation i början, men sedan kommer det vara svårt att hålla en jämn 

nivå. Det kommer att krävas högre belöningar, och han menar att även ifall allt var på plats så 

skulle det ändå inte hålla i längden. Maslow belyser detta och förklarar att människan är en 

ständigt strävande varelse som när de har fått ett visst behov tillfredsställt, inte längre kan räkna 
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det som en motivator (Maslow (1943 s. 382–383). Det antyder att individer kontinuerligt söker 

efter nya utmaningar eller högre incitament för att upprätthålla motivationen. 
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6. Sammanfattning och Slutsats 

I detta avsnitt presenteras först en sammanfattning av den insamlade kunskapen som studien 

har genererat. För att uppnå en mer överskådlig struktur har ämnet delats upp i två 

huvudrubriker: Vision samt Ledarskap. Avsnittet avslutas sedan med slutsats samt förslag på 

framtida forskning. 

 

6.1 Vision 

Tidigare forskning inom ämnet vision har huvudsakligen fokuserat på tre olika inriktningar. 

Första har fokuserat på själva visionen, eller egenskaper hos effektiva ledare. Andra 

inriktningen har fokuserat på hur visionen definieras och utvecklas, medan den tredje 

inriktningen har fokuserat på visionens roll i att uppnå organisationens mål som ett resultat av 

ledarskapsstil. Gemensamt för dessa tre är att de alla har ett ledarskapsperspektiv (Slåtten, 

Mutonyi & Lien 2021). Uppsatsskrivaren har därav ansett att det existerar ett betydande 

forskningsgap rörande sambandet mellan en etablerad vision och medarbetares upplevda 

motivation. Mot bakgrund av detta gap har uppsatsskrivaren valt att anta ett 

medarbetarperspektiv för att undersöka hur organisationens vision påverkar de anställdas 

motivation mer konkret, samt hur ledaren kan agera för att stärka deras motivationsnivå enligt 

detta perspektiv.  

 

6.2 Sammanfattning av resultatet inom vision 

Resultatet tyder på att två av tolv medarbetare saknar kännedom om organisationens vision. 

Bristande medvetenhet om visionens syfte och innebörd försvårar ledarens uppgift i att 

implementera visionen vidare och få samtliga att sträva mot organisationens mål. Av den 

anledningen kan det betraktas som nödvändigt för organisationer att försäkra att samtliga inom 

verksamheten blir informerade om dess syfte, samt säkerställer att medarbetare kontinuerligt 

påminns om dess relevans. Majoriteten av medarbetarna uppger dock en förståelse för 

organisationens vision och syfte, vilket utgör en betydelsefull faktor för bedömningen av 

huruvida visionen uppfyller sitt ändamål. Vid indikationer på bristande förståelse hos de 

anställda skulle det antyda att organisationen behöver vidta åtgärder för att förbättra spridningen 

av kunskap om visionen och dess innebörd bland medarbetarna. Genom att säkerställa att 

samtliga medarbetare är väl förtrogna med, och har en grundläggande förståelse för visionens 

syfte, kan organisationer förebygga och övervinna hinder som kan uppkomma när anställda inte 
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följer samma riktning som förespråkas av organisationen, utan i stället lägga fokus på att styra 

samtliga medarbetare mot ett gemensamt mål. 

 

I frågan om visionens tydlighet och förståbarhet, framkommer det att nästan samtliga 

medarbetare uttrycker sig positivt. Dock yttrar en medarbetare att kommunens vision upplevs 

som för abstrakt, och att det saknas mer detaljerad beskrivning av "hur" målet ska uppnås. 

Denna observation antyder att organisationens vision kan vara för abstrakt för att effektivt 

uppfylla sitt ändamål. För att optimera dess förmåga att inspirera och motivera en bredare grupp 

medarbetare, kan det vara nödvändigt att genomföra en utvärdering och eventuella justeringar 

av visionen. Samtliga medarbetare utom en anser dessutom att visionen är motiverande, vilket 

är positivt. De anställda uppger att de motiveras av organisationens vision av lite olika 

anledningar: Att visionen inger en känsla av trygghet eller meningsfullhet i deras arbete, skapar 

en känsla av respekt, att de får ansvar och mandat att fatta sina egna beslut, eller att den främjar 

samarbete och feedback från kollegor. Dessa är motivationsfaktorer som både Maslow och 

Herzberg belyser i sina teorier. Var och en av dessa faktorer kan beaktas vid utformningen eller 

revideringen av visioner för att mer effektivt främja medarbetarnas motivation på arbetsplatsen 

och för att förvärva insikter om medarbetarnas upplevelse av visionen. Organisationens vision 

bör dessutom inneha kapacitet att motivera och locka till sig utomstående parter. Det kan 

omfatta kunder, eller utgöra en fördelaktig faktor för att attrahera lämpliga individer vid 

rekryteringsprocesser. Därav har utformningen och vad den signalerar även betydelse för 

externa parter. 

 

För att få förståelse för hur medarbetare uppfattar organisationens vision och vilken betydelse 

den har för dem, med tanke på att människor även har personliga mål och signifikanta 

individuella skillnader i vad som motiverar dem, så ställdes frågan: Vad signalerar visionen?  

Variationen i svaren har varit påtaglig och visar på betydande individuella skillnader. Många 

svarar att organisationens vision signalerar trygghet, stabilitet, omtanke för de anställda samt 

deras utveckling, medan andra anser att visionen signalerar hopp och möjligheter, att man blir 

behandlad med respekt, och att samtliga bör uppleva sig inkluderade i den. I frågan Känner du 

att du är en del av er vision? uttrycker nästan samtliga, med undantag för en medarbetare, att 

de erfar sig vara en integrerad del av organisationens vision. Dutton, Dukerich och Harquail 

(1994) framhäver att genom att öka medarbetarnas identifiering med organisationens vision och 

strategi, kan det fungera som ett verktyg för att förändra beteenden så alla strävar efter ett 

gemensamt mål.  
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Författarna förklarar att när medarbetare identifierar sig som en del av något större, såsom en 

organisation, så sätter de sin tillit på organisationsnivå. Detta leder i sin tur till förbättrad 

samarbetsförmåga, interaktionsmönster och ökar konkurrenskraften i 

gruppen. Organisationsidentifiering kan således konstruktivt inriktas för att påverka och 

omforma beteenden till förmån för hela organisationen, vilket resulterar i ökat psykologiskt 

engagemang från medarbetarna. Det är således av stor betydelse att samtliga medarbetare 

upplever sig vara en del av organisationens visionsmål. Resultaten indikerar att samtliga 

medarbetare, med undantag för två individer, upplever att de kan relatera en del av sina 

personliga mål till organisationens visionsmål. De identifierade faktorerna relaterade till deras 

personliga mål, inkluderar medarbetares strävan att uppnå högsta möjliga prestation, ha en 

affärsdriven inställning, uppleva en trygg arbetsplats med goda relationer till kollegor, få 

chefens förtroende, uppleva sig respekterad och hörd, samt att få ökad autonomi. Dessutom 

understryks betydelsen av att känna en delaktighet och uppleva meningsfullhet i arbetet, 

möjlighet till vidareutveckling samt att kunna bidra med rättvisa. 

 

6.3 Ledarskapet 

En sammanställning av empiriska studier utförda under de senaste tjugofem åren av 

ledarskapets effekter och dess resultat inom olika variabler indikerar att motivation har varit det 

minst studerade området. Huvudfokus har främst riktats mot variabler relaterade till objektiv 

prestation (24,87 procent), perceptuella faktorer (21,94 procent) och attityder (19,21 procent). 

Å andra sidan har gruppprocesser (2,88 procent) och motivation (3,07 procent) utgjort de minst 

undersökta områdena. Dessa variabler är av hög relevans och speglar olika konstruktioner som 

kan bidra till en ökad förståelse av hur ledarskapsprocessen kan påverka prestationen inom en 

organisation (DeChurch, et.al 2010). Dunlap (2010) uppger att i den ständiga strävan att kunna 

motivera sina anställda har ledarskapet en central roll. Vidare markeras att ledare inom 

organisationer behöver ha förståelse för hur de lämpligast kan motivera medarbetare till att 

arbeta mot ett gemensamt mål. Författaren tillägger att det är av yttersta vikt för ledare att inse 

den avgörande roll de spelar, samt hur betydelsefull den är för att bibehålla medarbetarnas 

fortsatta engagemang. Det räcker inte att enbart etablera en vision, utan implementeringen 

ställer också höga krav på ledare inom organisationen (Qin, Sunny, DiStaso, Fitzsimmons & 

Heffron 2023).  
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Beroende på ledarstil och personlighet kan detta påverka hur medarbetarna upplever 

motivation. En effektiv ledare bör förmå engagera och leda samtliga medarbetare mot de mål 

som organisationen har fastställt. Det är av avgörande betydelse att ledaren har insikt i de 

faktorer som motiverar de anställda i deras dagliga arbete. Med detta i åtanke och med 

anledning av att det skett så få studier inom ledarskapets effekter och motivation, så har 

uppsatsskrivaren ansett det ändamålsenligt att studera närmare genom ett 

medarbetarperspektiv, hur visionen och ledarskapet kan utöva en mer djupgående påverkan på 

de anställdas motivation Detta med avsikten att öka motivationen och prestationen på 

arbetsplatsen.  

 

6.4 Sammanfattning av resultatet inom ledarskap 

Majoriteten anser att ledaren har en viktig roll i att förmedla visionen vidare till de anställda. 

Medarbetarna uppger att ledarens roll är att kommunicera och förklara visionen, att ständigt 

påminna om den på möten och uppföljningssamtal, bryta ned den delmål, informera om de 

ändringar som sker inom verksamheten, ta tillvara på anställdas styrkor samt fördela ansvar och 

strukturera upp, så alla gemensamt strävar mot samma mål. Därutöver nämns att ledaren i sin 

roll bör vara tydlig i sin kommunikation om vad som förväntas av de anställda, agerar som en 

förebild, behandlar alla med respekt, samt medverkar till att skapa en positiv arbetsmiljö för 

samtliga medarbetare.  

 

Vid frågan om visionen kan förmedlas på ett bättre sätt för att öka deras motivation, så 

konstaterar hälften att det inte föreligger möjlighet till förbättring. Två framhäver belöningar 

och incitament som potentiella strategier för att bibehålla motivationen hos de anställda och 

uppnå visionsmålen snabbare. Andra föreslår att visionen skulle kunna kommuniceras mer 

effektivt både internt och externt genom att fler evenemang arrangeras där den tas upp, eller att 

ägna den mer uppmärksamhet under möten och uppföljningsmöten. Ett annat förslag som 

belyses är att ledaren har en viktig roll i att bryta ned visionen till delmål, förtydliga den samt 

beskriva hur den förankras i deras dagliga arbete. En del anser att visionen bör vara unik och 

motiverande, med en formulering som riktar sig till samtliga medarbetare och som skapar en 

känsla av att alla är inkluderade i visionen och kan relatera till den. Då hälften av medarbetarna 

anser att visionen kan förmedlas på ett mer effektivt sätt, indikerar det att det finns en stor 

potential till förbättringar, genom att implementera somliga av de åtgärdsförslag som 

medarbetarna framfört. 
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De ledaregenskaper som framhålls som mest centrala för att kunna engagera samtliga 

medarbetare i strävan mot organisationens mål innefattar egenskaper som tydlig 

kommunikation, en positiv och inspirerande ledarstil, rättvisa, ärlighet, ett empatiskt 

förhållningssätt, att vara en förebild för andra, besitta självförtroende, ha förmågan att vara 

lyhörd, samt ha förtroende för de anställda. Dessutom betonas vikten av att kunna ha förmågan 

att identifiera och dra nytta av medarbetarnas individuella styrkor. Dessa är alla egenskaper 

som ses hos transformativa och karismatiska ledare. Transformellt ledarskap kännetecknas av 

att de tillgodoser medarbetares intressen och behov, och de ser till att organisationens 

värderingar både efterföljs och utvecklas till följd av detta (Brown, Marinan & Partridge 2020). 

Författarna tillägger att transformella ledare även har förmågan att få medarbetare att se bortom 

ett självcentrerat förhållningssätt, och i stället fokusera på gruppens bästa.  

 

Åtta av tolv medarbetare uttrycker en önskan om att få regelbunden feedback av sin chef för att 

deras motivation ska öka. Därtill betonas att chefen måste vara tydlig i sin kommunikation och 

visa tillit till att de anställda kan utföra arbetet själva. Flera framhäver beröm och erkännande 

för prestationer som något som motiverar dem, samt betonar vikten av att uppleva sig som 

respekterad och hörd. De belyser även att god relation mellan kollegor är signifikant, att få 

stimulerande arbetsuppgifter, samt att ledaren skapar bra förutsättningar så samtliga kan känna 

en trygghet på arbetsplatsen. Utöver det uttrycks ett behov av att ledaren ska vara rättvis, 

genuin, behandla alla med respekt, samt besitta en förmåga att identifiera och främja 

individuella styrkor och potential hos medarbetarna. 

 

När de anställda uppmanas att identifiera tre faktorer som motiverar dem på arbetsplatsen och 

som ökar deras vilja att prestera bättre i enlighet med organisationens mål, framträder 

varierande åsikter. Resultaten antyder att medarbetare hämtar motivation från olika faktorer på 

arbetsplatsen. De fyra mest framträdande motiverande faktorerna enligt medarbetarna 

inkluderar: ökad autonomi, högre lönenivå, möjligheter till vidareutbildning, upplevelsen av att 

utföra ett meningsfullt arbete, positiva relationer med kollegor och chefen, samt personlig 

utveckling. 

 

Majoriteten av respondenterna beskriver en ökad effektivitet och förbättrad arbetsprestation när 

de upplever sig vara motiverade på 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, uppmärksamma och lyhörda, både gentemot sina 

egna och andras behov, och att engagemanget för arbetet ökar. Andra framhäver att de då finner 

ett värde i det de gör, och att de upplever en ökad delaktighet och meningsfullhet, samt upplever 

en ökad tillfredsställelse i att bistå andra i sitt arbete. 

 

Hur medarbetare tolkar begreppet prestation kan variera från individ till individ. Det har 

konstaterats att motivation har koppling till prestationen på arbetsplatsen. För flertalet av de 

anställda innebär prestation en ökad känsla av tillfredsställelse och självnöjdhet. Dessa 

individer upplever stärkt självförtroende och att deras personliga mål uppfylls. Somliga uppger 

att prestation involverar vidareutveckling och att uppnå högre kompetens, medan andra anser 

att det innebär att få beröm från chefen eller kunderna. 

 

Av de tolv tillfrågade så anser endast två medarbetare att prestationen inte påverkas ifall de är 

omotiverade på arbetsplatsen. Detta är en stark indikation på att motivationen har en betydande 

inverkan på medarbetarnas prestation. De upplever en minskad produktivitet och effektivitet i 

arbetsuppgifterna, samt har ett mindre driv och ökad passivitet.  

 

Sex av tolv anställda anser att en ökad autonomi och ökat ansvar skulle främja deras optimala 

prestation om de själva fick möjlighet att välja. Tre framhäver ledarskapets betydelse och 

betonar vikten av en engagerad och stöttande ledare som finns tillgänglig när de behöver hjälp, 

och som har förmågan att uppmärksamma samtliga medarbetare. Detta tyder på att medarbetare 

har ett behov av att ledaren har förtroende för dem, och kapacitet att ägna individuell 

uppmärksamhet åt varje enskild medarbetare. Tre medarbetare uppger att högre lön skulle 

främja deras optimala prestation, och ytterligare tre belyser vikten av att uppleva en 

meningsfullhet i arbetet. Två menar att beröm och erkännande för insatser, samt känslan av att 

vara värderad skulle främja deras prestation, medan två andra anser att personlig utveckling 

skulle ge den effekten. 

 

 

6.5 Slutsats 

Syftet med föreliggande studie har varit att, från ett medarbetarperspektiv, identifiera 

motivationsfaktorer för att påverka anställdas motivation genom organisationens vision och 

ledarskap. Målsättningen har varit att åstadkomma en förbättring av arbetsprestationen genom 
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en ökning av motivationen. Det väsentliga bidraget som denna studie erbjuder ligger i att belysa 

den avgörande roll som ledaren intar vid implementeringen av organisationens vision. Härav 

kan slutsatsen dras att en tydlig och välformulerad vision i sig inte är tillräcklig. En engagerad 

och aktiv insats från ledaren är nödvändig, då denne fungerar som en vital länk mellan 

medarbetarna och organisationens visionsmål. De ledaregenskaper som medarbetare främst 

eftersträvar hos en chef associeras med det transformativa och karismatiska ledarskapet. De 

innefattar egenskaper som tydlig kommunikation, en positiv och inspirerande ledarstil, rättvisa, 

ärlighet, ett empatiskt förhållningssätt, att vara en förebild för andra, besitta självförtroende, ha 

förmågan att vara lyhörd, samt ha förtroende för de anställda. Dessutom betonas vikten av att 

kunna ha förmågan att identifiera och dra nytta av medarbetarnas individuella styrkor. Därför 

kan det vara betydelsefullt att sträva efter att inkorporera dessa egenskaper, för att 

vidareutveckla sitt ledarskap och för att på ett mer motiverande sätt implementera 

organisationens vision bland medarbetarna. Det är inte enbart angeläget för organisationer att 

överväga hur en vision formuleras, utan likaledes att säkerställa en integrering av de faktorer 

som fungerar som motivatorer för de anställda. Det innebär att aktivt sträva efter att ledare har 

kännedom om den betydelse och påverkan de har i sin roll, och hur detta kan påverka de 

anställdas motivation och prestation. Detta kan innefatta att organisationer riktar mer fokus på 

ledarskapsutbildningar, prioritering av specifika personliga egenskaper hos ledare vid 

rekryteringar, eller genomförande av anonyma mätningar för att följa upp och adressera 

utmaningar i medarbetarnas motivation. Genom att vidta åtgärder som kan främja de 

egenskaper som eftertraktas hos det transformativa och karismatiska ledarskapet, finns en 

förhoppning att det kan leda till en ökad motivation bland de anställda och därmed även deras 

prestation.  

 

De motivationsfaktorer som ansågs vara av betydelse för medarbetarna utifrån organisationens 

vision, kunde kopplas till somliga av deras personliga mål. De identifierade faktorerna 

relaterade till deras individuella målsättningar, inkluderade strävan efter att uppnå högsta 

möjliga prestation, antagande av en affärsdriven inställning, upplevelsen av en trygg 

arbetsmiljö med goda relationer till kollegor, erhållande av chefens förtroende, känslan av att 

vara respekterad och hörd, samt ökad autonomi. Vidare betonades betydelsen av att uppleva 

delaktighet och meningsfullhet i arbetet, samt att få möjligheter till vidareutveckling. Resultaten 

antyder att många av dessa motivationsfaktorer även observerades vara snarlika beträffande 

medarbetarnas arbetsplats. De fyra mest framträdande motiverande faktorerna enligt de 

anställda inkluderar: ökad autonomi, högre lönenivå, möjligheter till vidareutbildning, 
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upplevelsen av att utföra ett meningsfullt arbete, positiva relationer med kollegor och chefen, 

samt personlig utveckling. Detta indikerar att uppfyllandet av yttre hygienfaktorer precis som 

Herzberg belyser, inte är tillräckliga, utan att även inre motivationsfaktorer måste finnas 

närvarande. Herzberg anser att det är av betydelse att även tillgodose de anställdas intellektuella 

och känslomässiga behov för att skapa en känsla av ansvar och en inre vilja att prestera, vilket 

i sin tur påverkar positivt på produktiviteten (Herzberg 1966 s. 95–98). Maslow delar samma 

synpunkt, och därav kan det vara av vikt att beakta individernas behov genom ett 

medarbetarperspektiv vid formuleringen av organisationens vision för att engagera och 

motivera ett bredare antal medarbetare samt även vid utvecklingen av ledarskapet. Genom att 

involvera medarbetarnas perspektiv och identifiera de faktorer som motiverar dem på 

arbetsplatsen innan en vision etableras, kan organisationer säkerställa att visionens budskap når 

de anställda på ett mer optimalt sätt och uppnår den avsedda effekten snarare än om visionen 

utformats endast ur ett företagsperspektiv. Genom att beakta och integrera de 

motivationsfaktorer som medarbetarna anser vara betydelsefulla, är förhoppningen att 

organisationens vision inte bara ökar motivationen bland de anställda, utan också skapar en 

koppling till deras personliga mål. Därigenom kan visionen potentiellt öka arbetsprestationen 

bland medarbetarna. Då samtliga organisationer strävar efter att ha motiverade och engagerade 

medarbetare, kan denna studie vara av signifikant intresse för att fördjupa förståelsen av 

medarbetarperspektivet relevans vid formuleringen av visioner samt vid utvärdering av 

ledarskapsinsatser. 

 

 

6.6 Förslag på framtida forskning 

I denna undersökning valdes tolv anställda från bank- eller skolsektorn för att delta i studien, 

som syftade till att undersöka hur medarbetare motiveras av organisationens vision och hur 

ledaren bör agera för att främja deras motivation. Urvalet baserades på kriterier som innefattade 

att organisationen hade en etablerad vision, och att de deltagande individerna inte hade en 

ledande befattning inom organisationen. Ett förslag för framtida forskning kan vara att 

genomföra en liknande undersökning inom en specifik sektor i stället för två distinkta, med en 

förutbestämd gemensam vision. Dessutom kan man öka deltagarantalet från olika kontor inom 

samma sektor och sedan jämföra resultaten för att analysera hur medarbetarna upplever att 

ledarskapet implementeras i olika sammanhang. 
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7. Metodkritik  

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

studiens gång. 

 

I denna undersökning har ett strategiskt urval tillämpats, där tolv medarbetare från två skilda 

sektorer valts ut för att delta i studien. Det ansågs lämpligt att utföra en kvalitativ studie med 

semistrukturerade intervjuer för att kunna besvara och fånga komplexiteten i att forska om 

medarbetarnas upplevda motivation. Studien har utgått från tidigare forskning inom ämnet, 

samt teoretiska ramverk som har tillämpats vid analysen. Andra metodologiska eller teoretiska 

val hade troligtvis gett upphov till andra möjliga analyser och resultat. Vid valet av andra 

organisationer eller en annan bransch, så hade även det påverkat resultatet och analysen på ett 

annorlunda sätt. En metodologisk svårighet som uppstod under studiens gång var att det var 

väldigt tidskrävande att utföra kvalitativa studier, och med det i åtanke och såvida mer tid hade 

varit möjlig, så hade fler medarbetare inom ytterligare en bransch kunnat intervjuas genom att 

göra ett bredare urval och sedan jämföra medarbetarnas svar med varandra. 

 

Uppsatsen utgår från ett hermeneutiskt förhållningssätt som främst används inom humaniora 

och samhällsvetenskapliga forskningsområden, där tolkningen och förståelsen av mänskliga 

erfarenheter är centrala. Inom all forskning så tas olika beslut av forskaren själv, bland annat 

vilka metoder som ska användas, hur ett forskarsubjekt skall studeras, men även vad som ska 

utelämnas i studien vid analysen. Forskaren har därmed en viktig roll då man i kvalitativa 

studier arbetar med att tolka sitt empiriska material och därefter analysera det. Av den 

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

 

Detta bidrar till att uppsatsskrivaren i sin roll som forskare bör kunna reflektera över hur det 

empiriska materialet har tolkats och analyserats, då det ger utrymme för 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 då det har påverkat både valet av metod och tillvägagångssätt, 

men även valet att utgå från ett hermeneutiskt förhållningssätt.  
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             Innan påbörjad intervju: Ålder/kön/hur länge de har arbetat inom organisationen 

1. Känner du till organisationens vision? 

2. Vad är syftet med er vision enligt din tolkning? 

3. Upplever du att visionen är tydlig och lätt att förstå? 

4. Känner du att du motiveras av visionen?  

       b.   På vilket sätt eller varför inte?  

5. Vad signalerar visionen?  

6. Känner du att du är en del av er vision?  

       b.   På vilket sätt? 

7. Vad har ledaren för roll för hur organisationens vision kommuniceras?  

8. Skulle visionen kunna förmedlas på ett bättre sätt för att öka din motivation? 

9. Kan du nämna tre saker som motiverar dig arbetsplatsen och som får dig att vilja prestera bättre 

enligt organisationens mål? 

10. Påverkas din prestation om du är omotiverad? 

        b.  På vilket sätt?  

11. Vad upplever du när du känner dig riktigt motiverad på arbetsplatsen?     

12. Vad krävs av din chef för att du ska bli motiverad?  

13. Vilka ledaregenskaper är viktiga för att bäst kunna få medarbetare att sträva efter samma mål? 

14. Vad innebär prestation i arbetslivet för dig?  

15. Upplever du att dina personliga mål kan relateras till organisationens visionsmål?  

16. Vad skulle krävas för att du dagligen skulle vara beredd att prestera ditt allra bästa i ditt arbete 

om du själv fick bestämma?      
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