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FORORD

Lantmastare, kandidatprogram inom foretagsekonomi ar en trearig universitetsutbildning
vilken omfattar 180 hogskolepoéng (hp). En av de obligatoriska delarna i denna &r att
genomfora ett eget arbete som ska presenteras med en skriftlig rapport och ett
seminarium. Detta arbete kan t.ex. ha formen av ett mindre forsok som utvarderas eller
en sammanstéllning av litteratur vilken analyseras. Arbetsinsatsen ska motsvara minst
10 veckors heltidsstudier (15 hp).

Jag har sjalv varit intresserad av ledarskap och hur personal motiveras pa ett bra satt i ett
langsiktigt perspektiv, jag ville darfér undersoka hur stor kunskap olika ledare har inom
omradet samt se hur de anvéander och utnyttjar olika typer av motivationsfaktorer.

Ett varmt tack riktas till de foretagare som har stéallt upp med sin tid for att medverka i
mina intervjuer. Ett varmt tack riktas dven till min handledare Mozhgan Zachrison som
har engagerat sig helhjartat i min studie och stéttat mig genom kursen.

Mozhgan Zachrison, Universitetsadjunkt pa enheten for Arbetsvetenskap,
ekonomi & miljopsykologi vid Sveriges lantbruksuniversitet har varit handledare och

examinator har varit Kerstin Nilsson, PhD i Arbetsvetenskap, Ekonomi och
Miljopsykologi.

Alnarp Maj 2013

Pernilla Olsson
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SAMMANFATTNING

Att som chef kunna motivera sin personal till att prestera efter basta mojliga kapacitet i
det vardagliga arbetet kan vara bade svart och ganska komplext.

Tanken med denna studie 4r att fa en inblick i vilken tankeverksamhet chefer pa mindre
foretag inom lantbrukssektorns har mot motivation och hur stor vikt de ldgger vid att ha
en hog arbetsmotivation pa sitt foretag. Jag var dven intresserad av att veta hur aktivt de
jobbar med att motivera sina anstallda samt undersdka hur bra de ar pa att kommunicera
med sina anstallda.

Studien har genomforts med hjélp av en kvalitativ forskningsmetod med
semistrukturerade intervjuer. Vilket betyder att man anvander samma intervjufragor till
samtliga medverkande. De personer som har intervjuats far svara helt fritt pa fragan
vilket leder till att man enklare kan forsta hur varje enskild individ tanker och sedan
analysera detta. Fem stycken chefer fran mindre lantbruksforetag har medverkat.

Resultat av studien visar att chefer pa smaféretag inom lantbrukssektorn prioriterar
arbetsmotivation och ser det som en grundsten i sina foretag. Samtliga ledare som har
medverkat i studien tycker att det ar oerhort viktigt med en bra relation till sina anstallda
och att alla ska trivas pa sin arbetsplats och ha hdg arbetsmotivation. Men man kan dven
se att det inte alltid &r sd att ledarna tanker pa att aktivt motivera sina anstallda. I manga
av fallen sa anvander sig cheferna av manga olika motivationshéjande atergarder. Men
de forstar inte riktigt att de faktiskt gor det. Trots att manga av cheferna tycker att
motivation ar viktigt sa ar det ingen av cheferna som jobbar med motivation pa ett
medvetet och systematiskt satt. Det beror troligen pa att man inte besitter den kunskap
som behdvs for att aktivt tdnka kring vad som motiverar olika typer av individer.

Slutsatsen av denna studie &r att de chefer som har medverkat bor tanka mer pa att
utveckla sig sjalva som ledare och déarigenom bli battre pa att driva olika individer till
maximalt engagemang for sina arbetsuppgifter. Det skapar en 6dmjuk forstaelse for de
anstallda och forverkligar teorin om att en forhdjd motivation ger en 6kad prestation.
Man bor darfor som ledare arbeta mer metodiskt med ett systemténkande kring
motivationsfaktorer.



SUMMARY

Motivation issues have become to play a crucial role in organizational and leadership
context. However, as a leader to motivate employees and utilize their fittest work
capacity can be a demanding and complex job.

This study attempts to describe which attitudes leaders of a small agricultural business
have towards motivation and how important they think it is that they motivate their
employees. | was also interested to know how active the leaders of these small
agricultural companies are regarding the work to motivate their employees and to
communicate with their employees as related to motivation issues.

The study was conducted by using a qualitative research method whit semi structured
research interviews. This means that the same interview questions were used for all the
participants. The participants were five leaders from smaller farms.

The result of this study shows that the leaders of the small agricultural farms
participating in this study perceive motivation as a fundamental aspect of their business.
All leaders believe that it is extremely important to have a good relationship with the
employees and that their employees have high work motivation. However, the result of
the study indicates that the leader doesn’t think of motivation as much as they should do
in their daily work. Furthermore, the leaders employ a series of conducts that improve
motivation at their farms without actually being aware of the meaning of their conducts.
This aspect indicates that the idea of motivating the employees can be performed on an
ad hoc level and that the leaders lack knowledge about how to work with motivation
issues systematically.

The conclusion of this study is that leaders should think more about developing
themselves as leaders and to be able to push individuals to a maximum commitment to
their duties by motivating them methodically. Furthermore, the leaders should realize
the importance of a systematic work with respect to motivating their employees and the
positive outcomes of work place motivation in the context of creating healthy and

productive working environment.



INLEDNING

Att ha en hdg personalomséttning eller hog sjukfranvaro kan fa allvarliga konsekvenser
for en organisation. Att sedan aven riskera att fa daligt rykte och fa svart att rekrytera
bra och kompetent personal kan vara rent forédande for ett foretag. Det ar alltfor
kostsamt for sma foretag att forlora kompetens och samtidigt behova lagga bade pengar
och energi pa att rekrytera ny personal (Iverson & Deery, 1997).

Det har darfor under senare ar blivit oerhort viktigt att skapa en attraktiv arbetsmiljo for
sin personal med hdg arbetsmotivationen pa foretaget sa att de anstallda far lov att kdnna
sin delaktiga och ta eget ansvar (Wolvén, 2000).

Motivationsarbeta handlar till stor del om att fa sin personal till att anstranga sig for att
gora ett bra arbete, kdnna sig delaktiga och ha en stravan efter utveckla sina formagor.
Man vill med hjélp av motivationsarbete ofta &ven stimulera sin personal till att stanna
kvar pa arbetsplatsen och lata denna utvecklas ihop med sina tilldelade arbetsuppgifter
och utféra dem med stort ansvar (Bjorklund, 2001).

Detta examensarbete fokuserar pa att ta reda pa hur stort intresse och vilken kunskap
ledare inom smaforetag innehar angaende motivationsarbete. Det ar viktigt att undersoka
hur ledarna i denna studie tanker pa att motivera sin personal och att fa dem att kéanna
lycka och arbetsgladje. Studien syftar dven pa att ta reda pa om det finns nagon form av

plan for hur de anstéllda ska kéanna sig delaktiga och motiverade till att gora sitt basta pa
sitt arbete.

Syfte

Syftet med denna undersokning &r att ta reda pa vilken syn ledare inom smafcretag har
pa motivation samt hur de jobbar for att motivera sin personal.

Fragestéllning

Detta arbete &mnar besvara féljande fragor:

Vilken syn och tankeverksamhet innehar en chef angdende motivationsfaktorer?



Hur stor vikt lagger man pa att personal ska vara motiverade, kanna arbetsgladije
och lycka pa sitt jobb?

Hur bra ar cheferna pa att kommunicera med sin personal?

Avgransning

Jag har valt att intervjua fem stycken arbetsledare/chefer med ett antal fragor. Jag
kommer att stalla fragor om deras ledarskap, hur de arbetar med sin personal for att
motivera dem samt vilka fragor de tycker &r viktiga inom amnet motivation i praktiken.
Med tanke pa storlek och tidsram pa mitt examensarbete sa kanns det bra att avgransa
mig till fem ledare, som vardera har en mindre personalgrupp och erfarenhet av
ledarskap.

Disposition

Uppsatsen ar uppdelad i sju kapitel. Det forsta kapitlet kommer att ge en bild av studiens
syfte och fragestallning. | det andra kapitlet forklaras tidigare forskning om amnet och
jag att redogdra for den litteratur som jag har studierat. | studiens tredje kapitel kommer
jag att redogora for tva stycken valkanda och vedertagna teorier om motivation. Dérefter
kommer jag att redovisa for mitt material och min metod fér genomférandet av studien i
kapitel fyra. Har beskrivs hur jag har gjort for att bade genomfora och analysera mina
studier. Femte kapitlet handlar om det resultat jag har fatt fram utav mina intervjuer och
i det sjatte kapitlet fors en diskussion av mitt resultat ssmmankopplat till kapitel tva
(litteraturstudie) och kapitel tre (teoretisk referensram).

| det sjunde och sista kapitlet drar jag i alla tradar och sammanfattar hela studien med
utgangspunkt fran syftet och fragestallningar. Detta kapitel avslutas med idéer kring
framtida forskning inom dmnet.



LITTERATURSTUDIE

Motivation

Att ha drivkraft, vilja och en 6nskan av att genomfdéra och astadkomma nagonting pa sin
arbetsplats kan enkelt forklaras med att man innehar arbetsmotivation. Om man som
ledare ska lyckas fa sin personal till att prestera utifran basta méjliga formaga pa
arbetsplatsen sa kravs det att man erbjuder en tillfredstallande miljo for medarbetarna
dar de kan utveckla och utnyttja sina drivkrafter till en maximal niva (Holmberg, 2009).
Forstaelse och kunskap om dessa olika typer av drivkrafter hos sina medarbetare ar
darfor valdigt viktig for att kunna leda sin personal pa ett bra satt. Det kommer att spela
en mindre roll vilken kompetens eller potential de anstallda innehar pa en arbetsplats om
motivationen hos de anstéllda ar lag. Da de aldrig kommer att utnyttja sin fulla potential
utan att kdnna sig motiverade till att utfora sina arbetsuppgifter (Holmberg, 2009).

I sin avhandling vid institutionen for ekonomisk psykologi pa handelshdgskolan i
Stockholm studerade Christina Bjorklund vad som paverkade arbetsviljan hos anstéllda.
Dar menar hon att det &r hogst viktigt att de anstallda kanner ett stort engagemang fran
chefer for att kunna kanna motivation. Att cheferna visar ett intresse for samtligas roller
i ett foretaget och vérderar varje arbetsprestation hogt i alla produktionsleden har en
betydande roll for motivationen pa arbetsplatsen. Detta skapar i sin tur en valdigt positiv
installning till den arbetsuppgift som varje anstalld ar tilldelad och man blir &ven mer
positiv till sina medarbetares arbetsuppgifter (Bjorklund, 2001).

En stor nyckelfaktor till att vara engagerad i sin arbetsuppgift &r att man ska vara
kompetent att utféra den, man ska kénna att man har ett inflytande i uppgiften och god
kunskap till att utféra den korrekt (Bjorklund, 2001).

Studien som har gjort av Bjorklund (2001) visar att det finns ett starkt samband mellan
arbetsvilja och valmaende pa arbetsplatsen, dar hela 35 % av de som har svarat att de har
lag arbetsvilja aven svarar att de ar utmattade eller pa vag att bli utbranda eller pa nagot
annat vis ar missnojda med sin arbetssituation. Studien visar ocksa att I6n &r en bra
motivationsfaktor i vissa fall, men tyvarr ofta kortsiktigt. Hon menar att man ska vara
forsiktig med denna typ av beloningssystem. Da det kan skapa en orattvisa pa
arbetsplatsen och da kan det vara foérodande for arbetsviljan (Bjorklund, 2001).



Ledarskapets roll

Att ledarskapet har ett stort samband med arbetsplatsens prestation &r idag ett faktum.
Och for att kunna prestera, behdéver man motivera (Bjorklund, 2001). Ett traditionellt
satt att se pa motivationsfaktorer ar att tanka sig olika beloningssystem dar man har
jobbat mot ett specifikt mal. Men forskning som tar upp @mnet under de senare aren
visar dven att det finns manga mjuka faktorer som spelar en stor roll i hur medarbetarna
motiveras.

Att begreppet ’vara en ledare” idag ger upphov till stor forvirring ar allmént kiant och
det finns egentligen ingen riktigt klar definition om vad ledarskap verkligen &r, utan kan
variera kraftigt beroende pa vilka personer eller forskare som svarar pa fragan.

Det gar idag att hitta otaliga teorier, bocker och seminarium som syftar pa att hjalpa och
utbilda olika ledare i deras ledarroller (Bolman & Deal, 2003). Bolman & Deal (2003)
menar aven att det finns tva olika typer av forskare, dar den ena sidan av parterna menar
att man oavsett personlighet innehar olika fardigheter och kunskaper for att vara en
ledare. Samtidigt som de andra parterna av forskare menar att man ska fokusera mer pa
hur ledarstilen och personligheten ar i individen.

Ledarskap ses ofta som ett universellt botemedel som pa manga olika satt skulle kunna
anvandas for att 16sa olika problem i vart samhélle. Man anser dven valdigt ofta att
ledarskap ar nagot som vart samhélle mar bra av och nagot vi behéver mer av (Bolman
& Deal, 2003).

Att motivera sina medarbetare kan vara valdigt komplext, men som tidigare namnden sa
kan det vara en bra bdrjan att inventera motivationsfaktorer hos de anstallda. Man ska
komma ihag att alla individer ar olika och det kravs att man &r lyhord och lyssnar pa sina
anstéllda. Det ar dven viktigt att ha samtal med de anstallda sa att man vet hur varje
individ fungerar inom @mnet motivation (Bjorklund, 2001).

Enligt Abrahamsson och Andersson (2005) uppstar motivation i ett samband mellan en
individ och en situation, dar det individuella beteendet beror pa bade motiv och
varderingar. | sin beteendemodell visar Abrahamsson och Andersson (2005) hur en
mdjlighet till handling skapar ett vist beteende hos en individ.



Motivations- Impulser till handling
faktorer A A

Y

Handlingar

Kognitiva Vanor
fa_l_<torer fardigheter
(varden)

Figur 1. Beteendemodellen (Abrahamsson & Andersen 2005, s. 141

Om man som chef eller arbetsledare lyckas halla en hog arbetsmotivation och positiv
anda pa arbetsplatsen sa kommer manga processer som maste genomforas ga mycket
smidigare (Bergengren, 1998). Det blir mycket lattare att genomféra olika férandringar,
skapa en nytankande miljo och aven fa sina anstallda att gora lite extra uppoffringar for
foretaget om det skulle behdvas (Bergengren, 1998).

Drivkraft

Det ar viktigt att man belyser de drivkrafter som olika individer har till sitt arbete nar
man pratar om arbetsmotivation (Alvesson & Svenningsson, 2007). Det finns enligt
Alvesson och Svenningsson (2007) tre stycken grundldggande former av motivation som
i en kombination med varandra kommer att skapa en hdg arbetsmotivation i arbetslivet.

Forst av de tre faktorerna som forfattarna menar har stor betydelse for arbetslivet &r den
inre motivationen. Nar man talar om inre motivation sa menar man individens
personliga drivkraft och behov till sjalvforverkligande. Men refererar dven i boken till
Maslows behovstappa nér man talar om de anstélldas intresse av bekréftelse och
uppskattning. Den inre motivationen handlar i forsta hand om att tillfredstélla sig sjalv
(Alvesson & Svenningsson, 2007).

Den andra faktorn som lyfts i boken ar den instrumentella motivationen. Denna form av
motivation styr oss till att uppna en beloning eller undvika att bli bestraffade. De
drivkrafter som vi har i denna typ av motivationsfaktor kan vara att ha en hog 16n eller
inneha en hdg befattning pa ett foretag (Alvesson & Svenningsson, 2007).
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Sist av de tre olika faktorerna ar den interaktiva motivationen, som baseras pa hur en
identitet kan blir formad pa en arbetsplats. Denna typ av motivation styrs av normer,
identitet och 6msesidighet. Dar man som méanniska stravar efter att vara s normal som
mojligt (normer) samtidigt som vi vill ge ett positivt gensvar om nagon uppskattar oss
(6msesidighet). Vara tankar och vérderingar styrs av var identitet och skapar alla
tillsammans interaktiv motivation (Alvesson & Svenningsson, 2007).

Kommunikation

En viktig del i ett bra motivationsarbete &r att kunna kommunicera med sina anstéllda pa
ratt satt. Men att alltid kunna gora det pa béasta sétt kan vara en svar uppgift som ledare
da olika individer tolkar viss information pa olika satt (Gellerman, 1995). For att kunna
vara bra pa att kommunicera ut ratt budskap till olika individer menar Gellerman (1995)
att det ar viktigt att ha formagan att lyssna pa sina anstéallda. Nar man sedan ar medveten
om vad de olika individerna har for asikter blir det mycket lattare att na fram till dem
med ratt information i en konversation.

Jacobsen och Thorsvik (2002) forklarar ordet kommunikation som en viktig
forutsattning for att ett foretag ska na framgang. De menar att den dialog som fors i
samband med ett informationsutbyte ar del av den process som far en medarbetare att
forsta vilken uppgift han ska utféra och varfor.

Det tva olika aktorerna i kommunikationsprocessen ar en avsandare och en mottagare
(Jacobsen och Thorsvik, 2002).

Feedback
(Samma som nedan)

N, e

Avsindare Mottagare

Budskap som Avkodning av budskap
mottagaren som mottagaren
tanker sig det uppfattar det
\ /'
Kodning av Sandning av budskap 1
budskap (sprak, ——{ en kanal (brev, data 0.d.)
tecken)

Figur 2. Kommunikationsprocessen (Jacobsen & Thorvik, 2002 s. 335)
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Fungerande kommunikation &r enligt Jacobsen och Thorvik (2002) nar avsandaren har
presenterat den information man har for avsikt att leverera pa ett sadant satt sa att
mottagaren tolkar det pa ratt satt. Nar informationen sedan har kommit fram sa bekraftas
detta med feedback fran mottagaren till avsandaren, darigenom blir den davarande
mottagaren ny avsandare av information. (Jacobsen och Thorvik, 2002).
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TEORETISK REFERENSRAM

Anledningen till att jag har valt att presenteras tva stycken vélkanda och vedertagna
motivationsteorier &r att som Jacobsen och Thorsvik (1995) forklarar:

”Motivationsteorier hjdlper oss att se vilka forhdllanden som kan vara av betydelse for
motivationen i det enskilda konkreta fallet.” (Jacobsen & Thorsvik, 1995, 5.221).

| diskussionsdelen kommer jag att aterkoppla till dessa teorier och analysera hur ledarna
forhaller sig till, tanker och jobbar i sitt arbete med motivationsfaktorerna.

Maslows behovsteori

Psykologen Abraham Maslow publicerade redan sa tidigt som pa 1940-talet en modell
som kallas for Maslows behovstrappa. Denna teori &r val vedertagen och beskriver
enligt Maslow skalenligt manniskans behov och hur detta paverkar en individ till olika
handlingar och tankar (Bruzelius-Skérvad 1995).

Behov a
sjélvidrver!
ligande

Behov av
uppskattning

/ Sociala behov \

/ Trygghetsbehov \
/ Fysiologiska behov \

Figur 3. Maslows behovstrapp, Kalla: Maslow (1943, s. 4-10)

Behoven utgors av:

1, Fysiska behov ar 6verlevnadsvillkor sasom mat, vatten och sémn

2, Trygghetsbehov ar grund for levnadsvillkor sasom, trygghet, halsa, sakerhet mm.

3, Sociala behov &r kérlek, vanskap och kanslan av samhérighet.

4, Behov av uppskattning ar kansla av erkédnnande, respekt och uppfyllelse.

5, Behov av sjalvforverkligande kan innebéra kreativitet, spontanitet och vilja att uppna
sin potential (Bruzelius-Skarvad 1995).
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Maslow beskriver sin behovstrapp genom att de behov som &r langst ner i modellen
maste vara uppfyllda innan en individ borjar strava efter den 6vre delen. Detta beror pa
att den plattformen i modellen som man befinner sig pa inte fungerar som en drivkraft i
livet langre. Han menar &ven att det &r viktigt att befinna sig i en gynnsam milj6 for att
strava efter ett hogre behov. Men teoretiskt satt sa skulle man kunna star pa flera
trappsteg samtidigt, men desto langre ner du ar i trappan desto viktigare &r det &r det att
man har uppfyllt behoven till 100% (Maslow 1943).

Herzbergs tvafaktorsmodell.

Psykologen Frederick Herzberg, utvecklade i slutet av 1950-talet Mazlows teorier och
skapade sin egen teori som kallas for tvafaktorsteori, dar han menar att det finns tva
typer av faktorer kallade motivationsfaktorer och hygienfaktorer.

ligande

Motivatorer

Uppsakttning
och status

M
Kontakt

Hygienfaktorer Sakerhet

\ / Fysiologiska behoy

Figur 4. Herzbergs tvafaktorteori om arbetstillfredsstéllelse. Kalla: Herzberg, 1993

Det som Herzberg m.fl. (1993) beskriver som hygienfaktorer ér de faktorerna som i en
fungerande organisation inte upplevs. Det innebér alltsa att dessa aspekter bara upplevs
utifall att de &r bristfalliga. Dessa faktorer (fysiska behov & sakerhet) maste alltsa vara
uppfyllda for att personalen pa en arbetsplats ska kunna kanna sig nojda. Men dessa
faktorer kommer aldrig att fungera som motivation for personalen utan dessa &r mer som
grundlaggande behov. Det ar forst nar man kommer upp pa de nivaer som Herzberg
(1993) kallar for motivationsfaktorer (kontakt, uppskattning och status och
sjalvforverkligande) som méanniskan kan uppleva en sorts néjdhet. Har kommer den inre
drivkraften att spela stor roll och man stravar pa olika sétt efter att forverkliga sig sjalv.
Dessa kommer att fa en positiv inverkan pa arbetsinsatsen fran personalen och skapa en
inre ngjdhet (Herzberg m.fl. (1993).
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Skillnaden mellan hygienfaktorerna och motivationsfaktorerna ar ganska konkret
forklarad av Herzberg m.fl. (1993). Hygienfaktorernas paverkan pa olika individer &r
inte speciellt stor, da dessa behov som tidigare namnts &r valdigt grundlaggande aspekter
som behover uppfyllas for att varje individ ska kunna kanna nojdhet. Daremot sa
kommer motivationsfaktorerna skilja mer fran person till person och vara mer
individuella. Det kravs alltsa mer av en ledare att klara av att anpassa dessa till
individen, for att kunna uppna basta effekt pa arbetsinsatsen (Herzberg m.fl 1993).
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MATERIAL OCH METOD

Kvalitativ studie

Metoden som kommer att anvéandas i detta arbete &r en kvalitativ undersokningsmetod.
Detta innebér att jag kommer att intervjua de som medverkar i studien med en rad fragor
som sedan besvaras fritt med ledarens egna beskrivningar. Jag har valt att anvanda
semistrukturerade forskningsintervjuer vilket betyder att samma intervjufragor kommer
att stallas till samtliga medverkande i studien. Det leder till att varje person har
mojlighet att utveckla sina svar med det som &r av individuellt intresse for just denne,
vilket i sin tur ger battre mojlighet till att verkligen forsta personen som intervjuas. Man
kan aven fritt stalla olika foljdfragor for att utveckla svar (Kvale et. al., 2009).

| denna studie &r det viktigt att forsta hur ledarna tanker, och som Kvale (2009)
beskriver sa kan den kvalitativa forskningsforskningsintervjun vara ett redskap for att
forsta varlden fran undersékningspersonernas synvinkel, utveckla mening ur deras
erfarenheter, avsl6ja deras levda vérld som den var fore de vetenskapliga forklaringarna’
(Kvale et. al., s. 17, 2009).

b

Intervjuerna

Intervjuerna i studien har utforts pa fem olika chefer pa fem stycken olika foretag som ar
aktiva inom jordbrukssektorn. Erfarenhet av att vara ledare &r varierade och
konsfordelningen mellan de intervjuade ar tre man samt tva stycken kvinnor med
varierande aldrar. Intervjuerna har tagit cirka 30-40 minuter vardera och skett pa
chefernas kontor. Dessa intervjuer har blivit en bra grund for resultatet i studien och jag
har arbetat med arbetet utifrdn Kvale och Brinkman (2009) forsoksupplagg:

1. Syftet faststélls.

2. Urval av 5 chefer att intervjua, planlagt besok och skapat frageformulér.

3. Utfort intervjuer med hjélp av formuléren.

4. Renskrivit och sammanfattat intervjuerna.

5. Tagit fram intressant fakta samt ett resultat med hjalp av en analys pa det material
som intervjuerna har gett. (Kvale et. al., 2009)
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Urval och begransning

Enligt Kvale (2009) ar fem stycken medverkande ett minimum i en kvalitativ
forskningsintervju. Och med tanke pa den tidsram som finns for arbetet sa begransas det
till just fem stycken chefer for att kunna skapa en studie med en sa bra relevans som
mojligt. Kontakten med dessa fem chefer har jag sjélv tagit och tanken var att cheferna
skulle vara verksamma inom lantbruksdriften. Tva stycken av cheferna arbetar
huvudsakligen med djurproduktion, tva arbetar huvudsakligen med véxtodling och den
femte har en blandad drift.

Tillvagagangssatt

Forsta kontakten med de som ska medverka sker igenom telefonkontakt, dar
informerades de av innebdrden och syftet med deras medverkan. Efter detta kommer
personliga moten planeras in och sedan aker jag hem till de olika foretagarna och haller
intervjun. I detta direkta méte forvantar jag mig att fa ut information och kunskap om
deras ledarskap, erfarenhet och motivationsfaktorer for att sedan anvanda i min analys
(Widerberg, 2000).

Material och analysmetod

For att kunna analysera min studie har jag anvant mig utav en kvalitativ studie med en
fenomenologisk ansats. Den fenomenologiska ansatsen ar enligt Denscombe (2009) helt
klart det mest dominerande sattet att genomfora en kvalitativ studie pa da man fokuserar
pa de erfarenheter som den intervjuade personen innehar och dennes individuella
uppfattningar. Resultatet av intervjun blir da uppbyggt pa hur den intervjuade personen
upplever sin verklighet (Denscomble, 2009).

Sjalva intervjuerna byggdes upp i fem stycken semistrukturerad forskningsintervjuer da
mitt intresse var att ha identiska fragor till samtliga chefer for att kunna jamfara
intervjuerna med varandra. Intervjuerna ar indelade i tre olika teman som stodpunkter.
Dessa tre amnen ar vad chefen har for syn pa motivation, hur man arbetar med olika
typer av motivationsframjande atergarder samt hur man sedan féljer dessa och
kommunicerar med sina anstéllda (bilaga 1). Eftersom jag anvénde mig av
semistrukturerade fragor sa fick ledarna svara helt fritt pa fragorna, vilket ledde till att
det blev en hel del data att sammanstélla. For att kunna aterskapa intervjuerna pa ett bra
satt i resultatet har jag anvant mig av mycket citat som ger en bra bild av hur cheferna
resonerade i sina svar (Denscombe, 2009). Efter att samtliga intervjuer var avslutade



17

sammanstalldes all data som &r relevant for resultatet fran intervjuerna och detta moment
star till grund for mitt resultat (Denscombe, 2009).

Metodkritik

Denna studie har som syfte att ge en inblick i hur mycket chefer pa mindre foretag
tanker pa arbetsmotivation i vardagen. Genom att anvanda en kvalitativ forskningsmetod
skapas en tolkning och forstaelse av hur de chefer som intervjuats tanker kring @mnet
motivation. Studien omfattar endast fem stycken chefer vilket ar en ganska liten studie,
detta bor man ha i beaktning nar man l&ser slutsatsen.

Det kan bli valdigt komplext att analysera det insamlade materialet i kvalitativ
undersokning da mycket ar en tolkningsfraga, detta ar &ven mycket tidskravande. Men
samtidigt ser man helheten béttre i en kvalitativ studie och den ger en méjlighet att stalla
foljdfragor och be den intervjuade personen att forklara battre eller beskriva sig djupare.
Tyvarr upplevs ibland problem med att personer som intervjuats ger svar som later bra,
inte vad de egentligen gor eller tycker och darmed undanhaller en del av sanningen.
Eftersom man anvander den semistrukturerade intervjumetoden med temafragor sa okar
intervjupersonen sina chanser till att halla sig till &mnet och far darmed béttre svar.

Till skillnad fran en kvantitativ studie dar man samlar in enkéatsvar sa ar denna typ av
intervju valdigt tidkravande, men for att kunna besvara fragestallningarna i detta
examensarbete pa basta satt sa var den kvalitativa studien bast.
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RESULTAT

Ledarens syn pa arbetsmotivation

Samtliga chefer som medverkande i studien tycker att arbetsmotivation ar jatteviktigt i
en organisation och en stor grundsten pa en arbetsplats. Alla medverkande i studien har
bra argument om varfor det ar viktigt att vara motiverad till att utféra sina
arbetsuppgifter. Tre stycken av ledarna uttrycker sin asikt om motivation som grundsten
pa arbetsplatsen som féljer:

~Jag tror att motiverad personal ar en mycket viktig faktor for mitt foretag, far jag inte
med mig de anstallda sa kommer jag inte att kunna forverkliga de visioner féretaget

2

har.

”Man jobbar mycket béttre om man &r motiverad, darigenom nar man ett mycket battre
resultat”

“Jag dr helt siker pa att hela foretaget grundas pd att det finns motivation hos bade mig
och de anstallda. Jag vill att de ska bry sig om mitt féretag som om de vore deras eget. ”

Men i samband med fragan om hur mycket de faktiskt tanker pa att sin personal ska vara
motiverade erkanner samtliga chefer en brist i att tanka pa att motivera sin personal. De
berattar att de énskar att de fokuserade mer pa att som ledare vara bra pa att motivera sin
personal for att undvika att ta sin personal for given. Foljande citat fran intervjuerna
handlar om hur mycket de tanker pa motivation:

“Jag tinker en del pa det, eller jag vill tro att jag gor det”

“Jag skulle gdrna tdnka pa motivation oftare, men jag forsoker iallafall ha som
malstolpe att tdnka mer pa att berdmma an att papeka brister ”

Att 16nen ar en motivationsfaktor namner alla medverkande i studien, men man lagger
olika stor vikt pa hur stor motiveringsfaktor l6nen faktiskt ar. Det som framkommer som
storst motivationsfaktor bland de som medverkade i intervjuerna ar att man far ett kvitto
pa det som utforts genom att fa uppskattning och ha en allmant bra stamning pa
arbetsplatsen. Néar det géller motivationsfaktorer sa sager tva av cheferna foljande:

“Bra schema och bra l6n motiverar, men tyvdrr tror jag inte att [6n motiverar i ett
ldngre perspektiv”’
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’

"Att fa se resultat, att fa forverkliga sig sjalv och ha gjort sitt bista motiverar.’

Det finns ett starkt samband mellan vad de intervjuade personerna ser som motiverande
for sin personal och vad som motiverar de sjalva. Svaren pa fragorna i intervjuerna ar sa
gott som identiska fast besvarade med olika meningar. Nar foretagarna berattar vad som
motiverar de sjalva forklarar de att:

”Jag drivs av tillfredsstillelsen av att ha dstadkommit nagot, inte alls pengar faktiskt. ”

”Jag motiveras av att utveckla foretaget framat och jag alskar att fa uppskattning for

’

det jag gor.’

Att skapa en attraherande arbetsplats for sina anstallda var en gemensam vision bland
cheferna. Samtliga chefer var mycket radda om den kompetens som de anstéllda har och
tycker sig forsoka gora en del atergarder for att skapa motivation pa arbetsplatsen. Som
man kan se i citaten nedan sa belyser cheferna hur viktigt det &r att Iata sina anstallda
vara delaktiga i beslut som tas och &ven att det ar viktigt att lyssna och kommunicera
med sina anstallda.

“Delaktighet dr nagot jag jobbar med dagligen. Jag forséker alltid att lyssna pd mina
anstdllda och fa dem att kinna sig som en del i beslutfattandet.”

”Jag forsoker gora personliga losningar och visa mitt intresse for de som arbetar har.
Det &r positivt att alla hjalps at och att allas viljor dr lika viktiga”

”Jag tanker ofta att om jag &r positiv och glad s &r mina anstallda ocksa det, fast att
jag onskar att nagon kunde motivera mig ibland”

Samtidigt sa var det ingen av de chefer som medverkade i studien som tycker att de
faktiskt jobbar aktivt med att motivera sin personal.

”Nu ndir jag sitter hdr och pratar med dig sad tinker jag att det dr jdtteviktigt, men tyvarr
sd har jag ingen storre tanke eller plan kring det i vardagslivet”

Samtliga ledare som medverkade i studien belyser hur viktigt det &r att deras anstéllda
kanner en stolthet Gver sitt arbete. Det ska vara roligt att ga till jobbet, man ska kénna en
tillhorighet till sitt arbetslag och att ens arbete speglar sig i sin personlighet. Det var
aven flera av de intervjuade cheferna som menade att det &r viktigt att deras anstéllda
varnar om foretaget som om det vore deras eget.
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Ledarens arbete med motivation

Nar jag stallde fragan om hur ofta cheferna tanker pa att skapa motivation i de anstélldas
arbetsuppgifter var svaren valdigt varierande. Men det var tydligt att flera stycken av
cheferna forsokte gora en del arbetsuppgifter lattare genom att flera personer hjalps at
och utfora en uppgift som &r lite trakigare. Alternativt att man forsoker att variera arbete
mellan personalen och vara noga med att en och samma person inte alltid behdvde gora
de tyngre eller trakigare uppgifterna. Flera av cheferna menade ocksa att det ar viktigt
att man som ledare ibland tar pa sig de lite simre arbetsuppgifterna for att skapa en
omsesidig respekt. Men som ni ser i citaten nedan sa finns det bade chefer som aldrig
tanker pa hur deras anstéllda uppfattar sina arbetsuppgifter. Tre stycken chefer uttryckte
sig pa foljande vis:

“Jag tinker aldrig pd att de ska vara motiverade till att utféra en arbetsuppgift, jag
forvintar mig bara att de ska géra den efter bdsta mojliga formdga”™

"For mig dir det en sjdilvklarhet att tanka pa att min personal ar motiverade till att
utfora sina arbetsuppgifter. Jag brukar planera varje dag utefter vem som kan téankas
tycka att vissa saker dr roligare dn andra”

”Jag brukar hugga i sjilv vid lite trdkigare arbetsuppgifter eller ldta dem vara tva
stycken”

Att det i produktionerna &r positivt att arbeta mot mal ar samtliga av de medverkande
cheferna 6verens om. Men man erkanner sig samtidigt som dalig pa att uppdatera mal
till sina anstallda och en del av cheferna &r osakra pa om deras anstallda ens & medvetna
om vad foretaget har for mal och visioner infor framtiden. Ett stort problem bland flera
av ledarena var aven att nar de satte upp mal tillsammans med de anstéllda var man dalig
pa att folja upp och utvardera dem.

Det var aven flera stycken av ledarna som inte trodde pa att beléningssystem eller
bonussystem var bra for foretaget, da det finns en risk att det skapas en tavling mellan de
anstallda. Och att det darfor var battre att vara noga med att visa personlig uppskattning.
Men som ni kan se i citatet nedan sa var det en av ledarna som hade en stark tro till
bel6ningssystem och som gérna hade anvant sig utav det:

”Pengar ar en stark motiveringsfaktor! Jag hade garna anvant mig av bonussystem
kopplat till extra pengar, men jag har tyvarr inte mojlighet. Jag ar dvertygad att om
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man har chans att tjana mer pengar pa att gora det dar lilla extra hela tiden sa ar jag
saker pa att man hade gjort det.”

Nar jag staller fragan om ifall de tycker att det ar positivt med mycket eget ansvar sa ar
samtliga chefer valdigt eniga i sina svar. Alla tycker att eget ansvar ar positivt sa lange
personen &r ratt person for uppdraget. Tva av citaten fran fragan lyder:

”Det beror helt pa individen i fraga, vissa vaxer med ansvar och vissa behéver mer stod
i sitt arbete. Mycket eget ansvar fungerar som en motivationsfaktor i de fall som den
anstallda i fraga vaxer med sin uppgift”

“Jag har alltid trott att mycket eget ansvar dr positivt, men med dldern har jag tyvarr
fatt inse att det inte passar vissa personer”

Alla medverkande ledarna anordnade gérna sa att de anstallda gick pa kurser och
fortbildning ihop. Detta sdg man som starkande for teamkanslan pa arbetsplatsen och
aven som en motiveringsfaktor att hela tiden bli uppdaterad och se saker utifran ett nytt
perspektiv. Samtliga arbetsgivare anordnar dven gérna sociala aktiviteter for sina
anstéllda, men en av cheferna gav foljande kommentar till de sociala aktiviteterna:

“Jag forsoker att skapa uppskattade sociala aktiviteter for arbetsplatsen. Men som
arbetsgivare sa ar jag inte intresserad av att sponsra till en personalfest som inkluderar
berusningsdrycker.”

Ledarens kommunikation och uppfoljning av motivation

Att kunna kommunicera ut sitt budskap och dela med sig av sina tankar till sin personal
sag ledarna som en betydande framgangfaktor. Men de beskriver dven att det ar svart.
Alla beskrev sitt satt att kommunicera pa olika sétt. En av cheferna anvéande sig av
arbetsplatstréaffar, en av cheferna hade valdigt svart med kommunikation 6verhuvudtaget
och de andra tre la stor vikt pa att fika ihop varje dag och prata under arbetsdagen. Den
chefen som uttryckte svarighet i kommunikationen forklarade sig som féljer:

"Att kommunicera ut mina tankar till mina anstdllda dr ndgot av det svaraste jag vet!
Jag forsoker att bli bdittre hela tiden och tinka pa att ha en positiv instdllning”

Flera av cheferna antydde att de inte alls trivdes med att ha kontinuerliga
arbetsplatstraffar da de menar att det oftast inte 16ser nagra problem utan mest blir
formella. Daremot las det stor vikt pa att kommunicera dagligen bade under den
obligatoriska fikarasten och under arbetsdagen. En av cheferna forklarar sahar:
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"Vi har inga arbetsplatstrdffar eller medarbetarsamtal, jag vill strdva efter en oppen
kommunikation med mina anstdllda och pratar med dem hela tiden istdllet”

Den av ledarna som berattade att denne anvander sig av arbetsplatstraffar som
kommunikationskanal beskriver sig sjalv med att ibland vara dalig pa att kommunicera
med sina anstallda for ovrigt.

Nar jag staller fragan om hur mycket kontroll Gver arbetsmotivationen i personalgruppen
cheferna anser sig ha sa varierade svaren kraftigt. Allt fran att nagon av cheferna
svarade att de trodde att de hade mer betydelse an var de egentligen forstar sjdlva sa fick
jag aven svaret av en av ledarna att denne inte kande sig ha nagon som helst kontroll
over arbetsmotivationen pa arbetsplatsen. En av cheferna beskrev dven sig sahar:

“Jag tror inte att jag har sa stor del, de klarar sig utmdrkt utan mig. De vagar ta beslut
och kénner sig trygga”.

Att man ha en bra kommunikation med sina anstallda lag i samtliga arbetsgivares
intresse. Och pa fragan om vilka atergarder de gjorde for att ha en bra kontakt med sina
anstallda sa svarade samtliga ledare ungefar samma sak. Alla forsokte tanka pa att man
dagligen talade med sina anstéllda och att man férsoker arbeta sa néra sina anstallda som
mojligt. Foljande svar kom i samband med fragan:

“Jag lyssnar pd min personal och dr noga med att visa intresse for dem. Jag far en
mycket storre forstaelse for deras livssituation da. Darigenom blir det lattare att ha en
omsesidig kommunikation infor olika situationer pa arbetsplatsen. ”

”Jag &r noga med att inte satta mig sjalv pa hoga hastar och jobba néra min personal,
men ibland har jag lite svart for att inte bli for mycket kompis med dem.”

”Jag vill ha hogt i tak! Har ska man séga vad man kéanner, tycker och kunna
kommunicera. Jag skulle bli véldigt ledsen om min personal inte kénde sa och hade da
tyckt att jag misslyckats totalt med min ledarroll!”

Sista fragan under intervjun handlade om utvecklingssamtal och medarbetarsamtal.
Detta var det bara en av ledarna som hade applicerat pa arbetsplatsen da han papekade
att det ar lagstadgat och darmed ett tvang att anvanda sig av. Han tyckte aven att det var
ett bra sétt att traffa sina anstallda en stund dar bada parter kan forbereda sig pa vissa
specifika saker som man vill lyfta till sin arbetsgivare.
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DISKUSSION

Att forsta vardet av sin personal har under de senaste aren blivit en hogst aktuell och
papekad punkt. Det ar viktigt for foretag att behalla sin nyckelkompetens inom
organisationen och man anvéander en mangd olika teorier och metoder for att
astadkomma en arbetsplats med sa lag personalomséattning som mojligt och en trivsam
och bra miljo.

Det handlar om att pa ett sa pedagogiskt satt som mojligt lyckas motivera och skapa en
inre drivkraft i bade en individ och i en arbetsgrupp. Personligen sa tror jag att detta kan
vara en av de svaraste uppgifterna for en arbetsledare eller chef att lyckas uppna. Men
hur lyckas man som chef med att skapa en attraktiv arbetsplats? Hur far man sin
personal att k&nna ansvar och glédje infor sina arbetsuppgifter?

Det ar svart att kunna forklara exakt hur man ska ga till vaga for att lyckas med att ha en
hog arbetsmotivation pa en arbetsplats. Men om man med hjalp av Maslows
behovstrappa och Hertzbergs modell om arbetsmotivation tanker sig arbetsmotivation,
och sedan lyckas med att rent generellt skapa en bra drivkraft i olika individer s& ska
man vara extremt ndjd (Wolven 2000).

Samtliga chefer som har medverkat i studien tyckte att arbetsmotivation var mycket
viktig i foretaget. Men svarade dven att det inte var ndgot som man arbetar speciellt
aktivt med i foretaget.

Min tolkning av intervjuerna ar att flera av ledarena som jag har intervjuat 6verlag inte
alltid tanker pa hur mycket som faktiskt & motiverande i vardagen. Flera stycken av
dem svarade att de inte arbeta aktivt med att motivera sina anstéllda men var anda
valdigt noga med att badde kommunicera innan en uppgift ska utforas samt ge feedback
efter att uppgiften ar avklarad. Som Bjorklund (2001) forklarar handlar
motivationsarbete till storsta del att fa sin personal till att anstranga sig for att gora ett
bra arbete samt att lata dem utvecklas med sina uppgifter. Utvecklingsarbetet i relation
till motivationsfragorna ar saledes nagot som ledarna inte reflekterar dver pa ett
medvetet satt.

Det var flera av cheferna som beréttade att de tycker att det ar viktigt att visa ett intresse
och att lyssna pa de som arbetade hos dem. Detta betonas ocksa av Bjorklund (2001)
som menar att det ar ytterst viktigt att de anstéallda kanner ett stort engagemang ifran sin
chef for att kunna k&nna sig motiverade.

De flesta av ledarna forklarade sin egen drivkraft och motivation genom att beskriva
kanslan av att astadkomma nagot, kanna tillfredstéllelse och fa uppskattning.
Intervjuerna visar ett starkt samband mellan vad ledarna tror motiverar sina anstallda
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och var som motiverar dem sjalva. Detta kan vara ett problem da det ar viktigt att forsta
att olika individer motiveras av olika saker. Nar Herzberg (1993) forklarar sin
tvafaktorsmodell med hjélp av det han kallar for hygien och motivationsfaktorer visar
han pa hur viktigt det ar att hygienfaktorerna (fysiska behov och sékerhet) pa foretaget
ska vara uppfyllda innan man kan borja motivera sin personal till att prestera battre. Och
det som cheferna beskriver som motivation for dem &r det som &r Herzberg (1993) kallar
for motivationsfaktorerna.

Hygienfaktorerna skiljer sig inte sarskilt mycket fran person till person men det gor
motivationsfaktorerna. Detta innebér att ledarna borde anvanda sig av ett mer
systematiskt motivationsarbete genom att forst uppfylla hygienfaktorerna och sedan
fylla pa med mer individualiserade motivationsfaktorer for att kunna fa fram den
positiva inverkan pa arbetsmotivationen som de intervjuade cheferna dnskade sig.

Att fa mycket eget ansvar tyckte de flesta cheferna var bra sa lange man klarar av att
utfora sin uppgift. Flera av ledarna hade erfarenhet av personal som behéver mycket
stdd och hjalp under arbetsdagarna och ar 6verens om att for mycket eget ansvar skulle
stjalpa dessa individer mer an att hjalpa.

Just i denna fraga sa reagerade jag pa att ledarna inte tyckte att man kunde bygga upp en
person genom ansvar. Flera chefer sag svart pa vitt att en osaker individ inte klarar av
for mycket eget ansvar och att en séker individ klarar det utmarkt.

Jag tror att det handlar mycket om att tilldela ratt uppgift till ratt person for att fa ratt
effekt da man vill att ansvaret ska vara bade sjalvférverkligande och utvecklande for
samtliga individer. Det ar &ven mycket viktigt personen ar kompetens for att utfora
uppgiften. Detta kommer sedan att hoja deras prestation och lata dem utvecklas i sin roll
pa foretaget (Bjorklund 2001).

Det var egentligen bara en person i studien som tyckte att 16n var en stor
motivationsfaktor. Ledaren menade att det inte hade varit nagon av de anstéllda som
hade jobbat om de inte hade fatt nagon 16n pa arbetsplatsen. Och detta har han ju i och
for sig sakert ratt i. Men om man ska referera till Hertzberg tvafaktorsteori sa kan man fa
fram mycket mer arbetsprestation i en anstalld genom att forst tillfredsstélla en individs
hygienfaktorer och darefter fylla pa med olika motivationsfaktorer (Hertzberg 1993).

Om en anstalld uttrycker sig i att enbart ga till arbetet for att fa ut sin 16n skulle jag sjalv
bli orolig som ledare. Jag hade tvivlat pa dennes vilja att astadkomma nagot positiv for
foretaget och sett bekymmersamt pa personens installning, da den troligen inte ens i
nérheten utnyttjar sin fulla potential.

Att kommunikation var viktig tyckte samtliga chefer. Och jag tyckte Overlag att alla
ledarna la stor vikt pa att man skulle ha en 6msesidig respekt med sina anstallda och att
man garna hade en relation till dem. Det kan saklart ha sina nackdelar med att flera
stycken av dem inte anvande sig av nagon typ av medarbetar eller utvecklingssamtal. Da
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detta kan vara ett bra forum for att diskutera personliga asikter under en planerad tid.
Men jag tror att i just de foretag som jag har utfort mina intervjuer pa sa lyckas men bra
med att kommunicera dnda. Man fikar ihop varje dag och pratar under arbetsdagen
vilket leder till en bra relation.

En av ledarna som medverkade pastod sig inte ha nagon storre paverkan pa den
arbetsmotivationen som fanns pa arbetsplatsen och menade att dennes anstéllda klarar av
att utféra samtliga arbetsuppgifter lika bra utan ledarens narvaro och kénner sig trygga i
att fatta beslut. Detta ar for mig ett bra exempel pa hur en ledare faktisk har lyckats med
det som Maslow (1943) beskriver i sin behovstrappa. De som &r anstéllda pa foretaget
kanner sig trygga pa arbetsplatsen och vagar vara kreativa, skapa I6sningar och har en
kansla av samhorighet. De har aven en vilja uppna sin fulla potential och har respekt for
foretaget.

Flera av cheferna la stor vikt pa att personalen ska trivas med sina arbetsuppgifter och
att de ska kanna sig motiverade till att utfora uppgifterna efter basta mojliga formaga.
Man lyssnade darfor pa sina anstallda och var noga med att prata om de uppgifter som
ska utforas sa att de anstallda kanner sig trygga men ocksa for att man som chef ville
kanna sig saker pa att personen i fraga klarar av den.

Men en av cheferna svarade att denne tog for givet att personalen ska prestera bra, vilket
inte alltid ar en sjalvklarhet. Jag tror att det viktigt att kommunicera med sina anstallda
for att forsta vad som motiverar olika individer da Abrahamsson och Andersson (2005)
beskriver att motivation uppstar mellan en individ och en situation. | deras
beteendemodell visar de pa hur handling uppstar i samband med majligheter och
forklarar samtidigt att fardigheterna for att kunna utfora uppgiften bra spelar en stor roll
i hur motiverad man ar infor att utféra uppgiften.
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SLUTSATSER

I min studie kan man se att de ledare som jag har intervjuat har ett stort engagemang i
sin personal. De flesta ledarna trodde pa att en motiverad medarbetare ska fa lov att
kanna sig delaktig i foretaget, fa uppskattning for det man utfor samt att det ar hogt i tak
pa arbetsplatsen dar kommunikation och relation star i centrum.

Samtidigt sa kan man se vissa brister i samtliga medverkandes kommunikation nar det
galler att man ska lyckas formedla foretagets vision och mal for de anstallda. Nar det
galler just kommunikation sa handlar det inte bara om att skapa en relation till sina
anstallda utan aven lyckas paverka dem for att arbeta utefter foretagets basta.

Studien visar att de chefer som jag har intervjuat visar stort intresse for att inneha
motiverad personal och tycker att arbetsmotivation ar mycket viktigt pa deras foretag.
Men samtliga ledare erkanner att de onskar att de fokuserade mer pa just
arbetsmotivation och vill bli battre pa att tdnka pa det i det vardagliga arbetet.

Slutsatsen av denna studie &r att ledarna bor tanka mer pa att utveckla sig sjalva som
ledare och darigenom bli battre pa att driva olika individer till maximalt engagemang for
sina arbetsuppgifter genom att motivera dem metodiskt.

Vidare bor ledarna inse vikten av ett systematiskt arbete med avseende pa att motivera
sina anstallda och téanka pa de positiva resultaten som motivation pa arbetsplatsen skapar
i samband med en friska och produktiv arbetsmiljo.

FRAMTIDA FORSKNING

Ett forslag till framtida forskning ar att undersoka pa hur mycket svaren skiljer sig
mellan kénen. Om tidsramen for min studie hade varit nagot storre sa hade jag
analyserat detta, da jag reagerade pa att en viss pedagogisk skillnad fanns.

Det hade &ven varit intressant att komplettera mina intervjuer med cheferna genom att
intervjua de som var anstéllda pa de olika gardarna for att se hur vél cheferna sjélvbild
stdmde Gverens med deras.

Hade mer tid funnits sa hade jag tyckt att det varit valdigt intressant att utfora en
kvantitativ studie pa nagra av de anstallda samtidigt. Detta skulle ge en lite fingervisning
om vilken typ av motivation de olika arbetsplatserna behdver. Dérefter skulle man
kunna beddma chefens ledarskap mer specifikt.



27

REFERENSER

Skriftliga

Abrahamsson, B & Andersen, J (2005): Organisation — att beskriva och forsta
organisationer. Malmo, Liber

Alvesson, M & Svenningsson, S (2007): Organisationer, ledning och processer. Lund,
Studentlitteratur

Bolman, Lee G & Deal Terrence E. (2003): Nya perspektiv pa organisation och
ledarskap, 3 uppl. Lund, Studentlitteratur

Bergengren, M (1998): Organisation och ledarskap. Stockholm, Bonnier utbildning
Bjorklund, C. (2001): Arbetsmotivation: studier av dess bestdmningsfaktorer och
utfall. (Doktorsavhandling). Stockholm: Ekonomiska forskningsinstitutet vid

handelshogskolan (EFI).

Denscombe, M. (2009) Forskningshandboken — for smaskaliga forskningsprojekt inom
samhéllsvetenskap. Lund, Studentlitteratur

Gellerman Saul W (1995): Att motivera till 6kade insatser. Malmg, Damm Forlag AB

Herzberg, F. Mausner, B. & Snyderman, B.B. (1993): The Motivation to Work.
Transaction, Publishers: New York

Holmberg, A (2009) Forskarnas teorier om motivation, 2009-05-15, (online) Tillganglig:
http://www.foretagande.se/forskarnas-teorier-om-motivation/ 2013-05-06.

Iverson, R.D. & Deely, M. (1997). Turnover culture in the hospitality industry. Human
Resource Management Journal 7(4).

Jacobsen, D. I. & Thorsvik, J (2002). Hur moderna organisationer fungerar.
Studentlitteratur, Lund.

Kvale S, Brinkmann S. (2009) Den kvalitativa forskningsintervjun. Lund:
Studentlitteratur

Bruzelius L, & Skarvad P-H, (1995), Integrerad organisationsléra, sjunde


http://www.foretagande.se/forskarnas-teorier-om-motivation/

28

upplagan, Studentlitteratur, Lund, ISBN 91-44-40467-0.

Maslow, A. H. (1943) Conflict, frustration, and the theory of threat. J. abnorm. (soc.)
Psychol., 1943, 38, 81-86

Widerberg, K. (2002). Kvalitativ forskning i praktiken. Studentlitteratur AB, Lund.

Wolvén, L-E. (2000). Att utveckla ménskliga resurser i organisationer — om ledarskap,
organisering, kultur och kompetens. Studentlitteratur: Lund



Bilaga 1
BILAGOR

Intervjufragor

| edarens syn pa motivationsfaktorer

1.

NG WD

Ar motiverad personal en grundsten i ditt foretag?

Vad tror du motiverar dina anstéllda?

Vad motiverar dig?

Hur viktig ar det for dig att det finns arbetsmotivation pa ditt foretag?
Vilka faktorer tror du motiverar dina anstéllda?

Vilka atergarder anser du att man kan gora for att skapa motivation?
Vad vill du att dina anstallda ska tycka om sitt jobb i det privata livet?
Arbetar du/ni pa foretaget aktivt for att halla era anstéllda motiverade?

Ledarens arbete med motivationsfaktorer

1.

NGOk~ wWD

Hur ofta tanker du pa att dina anstallda ska kanna arbetsgladje och motivation for
sina arbetsuppgifter?

Jobbar ni mot mal?

Anvénder du dig av beléningssystem eller bonussystem?

Ar dina medarbetare delaktiga i beslut?

Anser du det positivt med mycket eget ansvar?

Far dina anstallda utvecklingsmojligheter sasom kurser, mm?

Hur kommunicerar du ditt budskap till dina anstéllda?

Anordnar du sociala aktiviteter for dina anstéllda?

Uppfdljning av motivationsfaktorer / Utvecklingssamtal

1.

ok wnN

Hur ofta har ni nigon slags arbetsplatstriff” dir samtliga anstéllda far framfora
asikter och funderingar?

Ar du man om att dina anstallda ska kunna/vaga kommunicera med dig?

Vilka atergarder gor du for att ha bra kontakt med dina anstallda?

Hur vet du vad din personal tycker om sina arbetsuppgifter?

Hur bra kontroll 6ver arbetsmiljon/arbetsgladjen anser du dig ha?

Har du systematiska utvecklingssamtal dér dina medarbetare far lov att formedla
sina tankar och ké&nslor om deras arbetsmotivation?
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