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Sammanfattning

Ledarskap har en stor roll for att skapa och leda organisationer framat. Ett av dessa ledarskap
ar det transformativa ledarskapet som har en grund i 6ppenhet och delaktighet. Det som
arbetet vilar pa r hur det transformativa ledarskapet motiverar anstéllda pd arbetsplatsen.
Uppsatsen har en litteraturoversikt for att finga kunskapsliaget i dagsldget. Studien har som
fragestdllning hur det transformativa ledarskapet paverkar anstélldas motivation och
tillfredsstéllelse 1 en organisation som fokuserar pd produktion. I arbetet gér vi igenom hur
den kvantitativa studien genomfordes samt hur det empiriska materialet samlas in. [ metoden
gor vi reflektioner om risker samt etiska forhéllningssétt. Totalt skickades 150 enkéter ut och
101 svar samlades in. Den data som samlades in presenteras i resultatdelen for att sedan
analyseras 1 foljande kapitel. I analysdelen gér vi igenom vad varje hypotes som stélls inom
studien betyder och hur korrelationen mellan de svar som vi fick in ser ut. I analysen forsoker
vi forklara varfor resultatet ser ut som det gor och varfor eventuella korrelationer inte &r s
starka som de kanske borde vara. I sista kapitlet presenteras slutsatsen samt ett svar pa
fragestéillningen som visar pa att det transformativa ledarskapet anvinds i organisationen med
fokus pa produktion men att det kanske finns andra egenskaper som paverkar ledarskapet som

inte kunde identifieras i1 det har arbetet.

Nyckelord: ledarskap, motivation, tillfredsstillelse, anstillda, transformativt ledarskap



Abstract

Leadership has a big role to create and lead organizations forward. One of these is the
transformative leadership which has a foundation in openness and participation. The work is
based on how transformative leadership motivates employees at the workplace. The essay has
a literature review to catch the current state of knowledge. The question the study aims to
answer is how transformative leadership affects employees' motivation and satisfaction in an
organization focused on production.In the work, we go through how the quantitative study
was carried out and how the empirical material is collected. In the method, we reflect on risks
and ethical approaches. In total the survey consisted of 150 surveys and 101 answers were
collected. The data that was collected is presented in the result and then analyzed in the
following chapter. In the analysis we go through each hypothesis that was formed within this
study and what the results mean. We also show the correlation between the answers that we
received. In the analysis we try to explain why the result looks the way it does and why
eventual correlations aren’t as strong as they maybe should be. In the last chapter there is a
conclusion where we provide an answer to our study’s question that shows that transformative
leadership is used in the organization with focus on production but that there might be other

characteristics that affect the leadership that this study was unable to identify.
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1. Inledning

Vi ménniskor har stdndigt sokt efter ledarskap i1 bland annat form av kung, president eller som
chef Over ett foretag. Ledarskap finns dverallt i samhallet. Det kan vara ett informellt
ledarskap som kommer av att vi lyssnar eller respekterar en viss person och foljer dennes
anvisningar. Det som behandlas 1 det hir arbetet dr det formella ledarskapet som kommer av
att en roll som ledare har getts till en viss person. Ledarskap ar ett centralt begrepp inom
foretag som syftar till att leda personer i en riktning.

Ledarskap kan dven kategoriseras i olika stilar, sasom coachande, pedagogiskt och
transformativt ledarskap. Varje stil har sina specifika fokus och stil. En framstaende ledare har
formagan att smidigt anpassa sitt ledarskap och vixla mellan olika stilar efter behov i mote
med olika situationer och individer. Motivation &r en stor faktor till hur de som blir ledda

svarar till ledarskapet de far (Chef, u.8).

I den hér studien utforskar och analyserar vi hur det transformativa ledarskapet paverkar de
anstilldas motivation och tillfredsstéllelse. Vi undersoker olika aspekter av det transformativa
ledarskapet och dess effekter pa anstélldas upplevelser och prestationer pa arbetsplatsen.
Genom att fordjupa oss 1 denna forskning hoppas vi kunna bidra till en 6kad forstielse for
betydelsen av transformativt ledarskap och dess potentiella roll for att frimja en positiv
arbetsmiljo och 6ka produktivitet och tillfredsstéllelse hos de anstillda. I studien anvénder vi
oss av ett enkdtformulér for att samla in data frdn medarbetare inom en organisation med
fokus pé produktion. Med anvindning av en kvantitativ metod forsoker vi fa en helhetsbild av
hur det transformativa ledarskapet paverkar anstilldas motivation och tillfredsstillelse utifran

olika aspekter.

1.1 Litteraturstudie

Hur kan en ledare paverka de anstéllda genom kommunikation och hur utvecklas relationen
mellan ledaren och medarbetare r fraigan som tas upp av Zhang et al (2021). Det manga av
vara artiklar 1 litteraturstudien tar upp ar ett transformativt ledarskap. Denna teori handlar om
hur ledare kan inspirera och motivera sina anstillda genom bland annat tydliga mal och
kommunikation. Zineldin (2017) skriver om hur ett transformativt ledarskap paverkar de
anstélldas motivation, tillfredsstéllelse, extra anstrdngning och effektivitet. Zineldin (2017)

kom fram till att ett inspirerande transformativt ledarskapsbeteende ar det bésta att ha for att



oka de anstidlldas tillfredsstéllelse. Det hér ger oss en insikt till vilken typ av ledarskapsstil
som kan fa fram ett visst typ av tillfredsstillelse hos en medarbetare. Dellve et al. (2007) &r
inne pa samma spar ndr forfattarna forsoker undersoka hur ledarskapskvaliteter och strategier
1 arbetsplatser paverkar de anstdlldas nirvaro pa ldng sikt, vilket dr kopplat till hur
arbetsplatsen ser ut och om de anstdllda har tillriackligt med tillfredsstéllelse for att de ska

vara motiverade.

Dellve et al. (2007) ndmner ocksa att en ledare som aktivt forsoker gora frimjande insatser pa
arbetsplatsen har stor paverkan pd den anstdlldas hélsa som i sin tur paverkar deras
arbetsndrvaro. Dellve et al. (2007) forsoker undersoka hur ledarskapskvaliteter och strategier 1
arbetsplatser paverkar de anstélldas ndrvaro pa lang sikt. Forskning som har gjorts inom vad
effekter som ledarskap har visar att anstéllda paverkas direkt av hur ledaren beter sig och
vilka strategier som ledaren implementerar beroende pa vilken ledarstil de har (Westerlund et
al., 2009). Dellve et al. (2007) kom fram till att ledare med ledarskapsstilar som anvénder sig
av beloning, erkdnnande och respekt bidrar till en hogre narvaro bland de anstillda. Detta
relaterar till var frigestéllning d& vi forsoker se hur det transformativa ledarskapet kan
paverka de anstélldas tillfredsstéllelse. Ali (2023) tar upp det transformativa ledarskapet och
presenterar det i sex olika kategorier med total 17 teorier. Kategorierna som Ali (2023)
presenterar ar:

- Personrelaterade teorier som visar pa den individuella personens behov, vad de
behover samt vilka egenskaper som kan pdverka deras motivation.

- Jobbrelaterade teorier fokuserar pa de krav som arbetet stiller pd den anstéllde och
vilka resurser som lidggs pé individen. Utifran dessa krav visar det att den anstilldes
motivation paverkas kraftigt om hen har for stor arbetsborda.

- Relationsorienterade teorier tar upp de sociala relationerna och hur de paverkar
motivationen och sjilvkinslan hos de anstéllda.

- Utvecklingsorienterade teorier visar att om en individ far tillgdng att utvecklas
kommer det att paverka deras motivation.

- Hdndelseorienterade teorier gar igenom att den anstédllde kan motiveras av hindelser
pa arbetsplatsen. Bland annat om arbetsplatsen ordnar med sociala sammankomster
med alla anstillda antingen efter arbetet eller om organisationen bjuder pa en
arbetssemester. Dessa hdndelser kan ha en stor paverkan pa den anstilldas motivation.

Héandelser kan dock ocksd vara negativa vilket skulle paverka motivationen negativt.



- Miljérelaterade faktorer tar upp hur miljon pé arbetsplatsen dr, hur ser organisationen
ut med chefer etc. Inom den hér kategorin finns det ménga faktorer som kan paverka

den anstilldes motivation och beteende.

Zineldin (2017), Dellve et al. (2007) och Ali (2023) artiklarna &r kopplade till var
fragestillning som handlar om att undersoka vad ledarskap har for betydelse pa
medarbetarnas motivation och tillfredsstillelse. Artiklarna undersoker vad den transformativa

ledarstilen har for pdverkan pad medarbetarna.

Andersen et al. (2018) tar upp teorier som bygger pa transformativt ledarskap och PSM
(Public service motivation). Transformativt ledarskap fokuserar pa att inspirera och paverka
medarbetarna genom visioner och vérderingar. Genom att inspirera medarbetare kommer de
anstillda ha en storre jobbtillfredsstéllelse och skapa en strdvan dver att vara kvar pa
arbetsplatsen (Kim & Jorgaratnam, 2010). PSM handlar om anstdlldas motivation till att
arbeta for samhéllets intresse istéllet for sitt eget eller organisationens intresse. Andersen et al.
(2018) undersoker hur ett ledarskap kan gora att anstéllda motiveras for samhéllets bésta.
Andersen et al. (2018) namner dven att en ledare har makten att 6ka den anstilldes motivation
genom att forklara varfor det dr viktigt att utfora arbetsuppgiften och att hilla en bra
kommunikation mellan ledaren och den anstéllda. Strukturen inom ett foretag har ocksa en
paverkan pé de anstdlldas motivation som var fragestéllning handlar om. For att det ska vara
en bra kommunikation mellan de anstéllda och ledarna &r det viktigt med hur ménga anstéllda
som jobbar under en ledare. Om en ledare ska ha en bra kommunikation med de anstédllda kan

de inte ha for manga anstédllda under sig (Andersen et al. 2018).

Resultatet visar att ett transformativt ledarskap okar de anstélldas PSM och paverkar vilken
typ av motivation de anstéllda far. Westerlund et al. (2009) skriver om stressnivéer hos
anstéllda och vad de kan bero pa. Westerlund et al. (2009) ndmner att olika ledarstilar har en
paverkan pa de anstilldas stress. Den stressrelaterade faktorn tar Kim och Jorgaratnam (2010)
upp att den har en hog pdverkan pé de anstélldas attityd gentemot arbetsplatsen och deras
beslut vare sig de vill ldmna eller stanna kvar. Resultatet i studien fran Westerlund et al (2009)
visar att ledarskap frén chefer ar kopplat med stress, ohilsa och sjukskrivning bland anstéllda.
Det som de fann vara negativt for de anstilldas hilsa var bade destruktivt beteende och

passivt destruktivt beteende. Ett ledarskap som framjar hilsa har ledarskapskvaliteter att



hjélpa och ge forutséttningar for de anstdllda att arbeta sjédlvstandigt. Westerlund et al (2009)
artikel kopplar till var fragestillning genom att den undersoker vilka aspekter en ledare ska ha
for att paverka sina anstédlldas vdlmaende vilket har en direkt koppling till hur motiverad man
ar. Den motiveringen behover inte alltid komma fran en officiell ledare utan kan komma fran
en informell ledare, en jdmlik anstélld (Hanke, 2021). Det som Hankes (2021) studie visar pa
ar att sprakteorin som ledare viljer att anvinda kan paverka och motivera de anstillda pa ett
positivt sitt. Genom att motivera de anstidllda kommer de att kénna sig vialkomna och stanna
kvar pa arbetsplatsen (Jolly & Lee 2021). Nér de kénner sig trygga och motiverade kommer
de anstillda vilja engagera sig och komma med idéer och forslag som i slutindan gynnar

organisationens resultat (Jolly & Lee 2021).

1.2 Problematisering

Det finns mycket forskning om ledarskap och motivation. Men det &r ett imne som standigt
forandras. Ménniskor utvecklas hela tiden och likasa ledarskapet. Det finns en stor méngd
forskning om transformativt ledarskap men den &r fokuserad framst inom turism och
hotellbranschen. Det finns dven en stor mangd forskning om det transformativa ledarskapet
inom ldrande yrken. Utifrn den litteraturstudie som genomforts har en avsaknad av mer
utforlig forskning inom den produktiva sektorn saknats. Bland annat dr Kim och Jorgaratnam
(2010) och Andersen et al. (2018) inriktade inom turism. Den hér studien &mnar skapa en
okad insikt inom den tillverkande sektorn genom att undersoka ett foretag som inriktar sig pa

bland annat produktion.

1.3 Avgrinsning

I denna undersokning har vi forhallit oss till att géra en kvantitativ undersdkning. Vi har
forhallit oss till att undersoka hur transformativt ledarskap paverkar de anstilldas motivation
och tillfredsstillelse. Fokuset har inte varit pa andra ledarskapsstilar. Vart fokus ligger pa det
formella ledarskapet och inte pa det informella. Vi har skickat vira enkdter till anstéllda inom
en organisation som fokuserar pa produktion for att méta deras motivation och
tillfredsstillelse gentemot det transformativa ledarskapet. Vi har anvént oss av ett foretag och
det dr de anstillda som hanterar produktionen inom foretaget som har svarat pd enkétfragorna.
Var enkit skickades ut till ett foretag i England. Anledningen till att vi valde just det foretaget
och inget annat dr beroende pa den kontakt som vi med en av de anstillda 1 det foretaget

sedan tidigare.



1.4 Syfte

Syftet &r att fanga det aktuella kunskapslédget 1 hur det transformativa ledarskapet paverkar en
anstillds tillfredsstéllelse och deras motivation i en organisation som fokuserar pa produktion.
Studien ska dven forsoka svara pa hur ledarskapet kan anvéndas for att motivera de anstéllda i

syfte att forbéttra organisationen som helhet.

1.5 Fragestillning

Viér fragestillning dr om det transformativa ledarskapet paverkar de anstidlldas motivation och

tillfredsstéllelse pd en organisation med fokus pd produktion.

1.6 Disposition

Studien &dr uppdelad i sex kapitel

1. : a. 6.

Figur 1: Uppsatsens disposition (Egenkonstruerad figur)

e Studien inleds med ett kapitel dér litteraturstudien presenteras. Vidare ldggs fram
avsnitt om problematisering, avgransning, syfte och slutligen fragestallning

e [ kapitel tvad presenteras teorier som studien bygger pa. Forsta delen inleds med att
definiera vad ledarskap &r och fortsitter vidare med att presentera den valda
ledarskapsteorin, transformativt ledarskap. Den andra delen av kapitlet lyfter
definitionen av vad motivation handlar om, for att sedan leda in pa
motivationsteorierna Maslows behovstrappa och Herzbergs tvéfaktorsteori.

e Kapitel tre behandlar metoden. Den inleds med varfor just detta forskningsamne
valdes och fortsitter sedan med en litteraturstudie. Kapitlet avslutas med att presentera
urval, enkdtens utformning, reliabilitet, validitet och etik.

e [ det fjirde kapitlet presenteras resultatet. Empirin framstélls i resultat av att min och
kvinnor presenteras for att sedan avslutas med fyra hypotesprovningar.

e [ kapitel fem analyseras resultaten fran det tidigare kapitel och vad de betyder samt ger
svar pa vad resultatet betyder. Det fors en diskussion om medelvérdet och bortfallen



frén resultaten. Det gors dven en analys av alla fyra hypoteser.

e Uppsatsen avslutas med kapitlet slutsats dér resultatet och analysen sammanfattas kort
samt presenterar vad studien bidrar med. Arbetet avslutas med kapitel om kritik pa
studien och vad som skulle kunna forskas vidare.



2. Teori

Hiér presenterar vi den teoretiska delen av arbetet. Med den teoretiska bakgrunden skapas en
forstaelse dver de olika delarna som studien har for avsikt att undersoka. I slutet av kapitlet

definieras sedan fyra hypoteser som grund for arbetets resultat samt analys.

2.1 Definition av ledarskap

Det finns mycket forskning kring ledarskap, men vad betyder det egentligen? Fragan dr inte
sa enkel som man kan tro. Nar vi tidnker pa ledarskap kanske vi tanker pa en person som leder
ett foretag. Personen i frdga leder genom att sétta krav pd de som arbetar under hen och sétter
upp mal som ska foljas. Enligt Brunsson och Brunsson (2014) skulle personen som beskrivits
vara en chef. Chefen har fétt sin position tilldelad och minniskorna under chefen blir tvingade
att lyda. Chefen leder de anstdllda som &r under chefspositionen 1 hierarkin men det &r inte ett

ledarskap enligt Brunsson och Brunsson (2014).

Ledarskap ska dven skiljas fran ledning. Ledning ar en eller flera atgérder/beslut som é&r
grunden for att hjdlpa organisationen samt styra den framat (Svedberg, 2021). Ledning dr med
andra ord en del av organisationen, ledningen blir ett verktyg for att hantera organisationens

dagliga verksamhet.

En definition om ledarskap ldggs fram av Northouse (2007, refererad i Strannegard &
Jonsson, 2014), "Leadership is a process whereby an individual influences a group of
individuals to achieve a common goal.” Ledarskapet som Northouse (2007) menar pé ar att
det ar en individuell person som har den sociala kompetensen att fa andra ménniskor att
lyssna. Eftersom de viljer att lyssna pa ledaren har de en forutfattad uppfattning att personen
ar vard att lyssna pa. De kommer dé vilja att f6lja ledarens idéer for att jobba mot ett

gemensamt mal.

Det finns méanga olika ledarskapsstilar varav en av dessa ar den transformativa

ledarskapsstilen.



2.1.1 Transformativt ledarskap

Det transformativa ledarskapet ar en av de ledarskapsteorier som har utvecklats med tiden.
Ledarskapsstilen bestir av en 6ppenhet gentemot sina medarbetare samt anstédllda. Ledaren
forsoker inte att styra personerna med jarnhand utan med hjilp av ledarens egna egenskaper.
Nagra av de egenskaper som efterfragas av en transformativ ledare ar karisma, inspirerande
motivation, intellektuell stimulans och personlig omtanke (Svedberg, 2021). Med hjilp av
dessa egenskaper forsoker den transformativa ledaren skapa en omgivning dir medarbetarna
kénner sig villiga att prestera. Med den karisma som den transformativa ledaren utstralar
kommer det leda till att medarbetare blir engagerade i arbetet. Med engagerade anstillda

kommer nya idéer att utvecklas vilket kan leda till att organisationens resultat forbattras.

Det som den transformativa ledaren &r ute efter dr att skapa en omgivning pa arbetet dér alla
kénner sig accepterade. Pa sa sdtt kommer det att vicka ménniskors arbetslust och de kommer
kunna n4 sin fulla potential (Svedberg, 2021). Med det transformativa ledarskapet dr det inte
den tekniska kunskapen om vad arbetsuppgiften bestar av som ar det viktiga. Det viktiga for
ledaren &r att motivera och vicka medarbetarnas dolda talanger for att 6ka kompetensen pa

arbetsplatsen.

2.2 Definition av motivation

Motivation &r nagot som é&r viktigt for att driva en person i sitt liv och inte minst i sitt jobb.
Wilson (2010) skriver att bendmningen motivation dok upp nér jobbet tappade sin mening.
Motivation blev dirfoér nagot som lyftes fram av chefer for att motverka meningsloshet i
jobbet (Sievers, 1986 refererad i Wilson, 2010). Meningsldshet kan skapa problem som till
exempel simre produktion och det var darfor motivation uppmérksammades av ledningar for
att motverka detta och pé sd sétt uppstod motivationsteorier for att ge en mening (Thompson
& McHugh, 2002 refererad i Wilson, 2010). Nagra exempel pa motivationsteorier som finns
for att undersoka hur motivation kan skapas dr Maslows behovstrappa och Herzbergs

tvafaktorteori.

Wilson (2010) skriver att chefer virdesatter sina anstédllda for att de &r deras storsta tillgdng
och dr de som gor att de blir konkurrenskraftiga. Om chefer virdesétter sina anstillda innebar

det att de tidnker pa deras motivation. Anledningen till varfor chefer virdesitter motivation ar



for att “motivation dr en medveten eller omedveten inriktning hos en individ att vilja utfora
vissa handlingar” (NE, u,a.). For att de anstdllda ska ha viljan for att utfora sina jobb krivs det
motivation och pa sa sétt blir det en win-win situation. De anstillda far en mening med arbetet

men foretaget far en arbetskraft som jobbar hért vilket gor att de blir konkurrenskraftiga.

2.2.1 Maslows behovstrappa

Det finns flera olika motivationsteorier som beror vilka behov en person har och en av dem ér
Maslows behovstrappa som bestér av fem steg (Eriksson-Zetterquist et al. 2017). Den
rangordnar 1 en trappa 1 vilken ordning ménniskans behov kommer. Dessa steg dr som en
motivationskélla som driver manniskan till ndsta steg i trappan sa fort ens behov i det steget
blir tillrdckligt mattat. Forsta steget (fOrsta steget, fysiologi) som &r grundlaggande &r det
fysiologiska behovet och det handlar om de mest grundldggande behoven for 6verlevnad som
ar luft, mat, vatten och somn och dessa dr viktiga att uppna innan méanniskan kan rora sig
uppat i trappan. Nar de fysiologiska behoven ér tillfredsstillda uppstar trygghetsbehov (andra
steget, trygghet). Det handlar om att kiinna sig siker frin faror, hot och kénna sig trygg. Nésta
steg (tredje steget, gemenskap) 1 trappan ér de sociala behoven som handlar om tillhdrighet
och kirlek. Det kan handla om att kénna tillhorighet genom att kédnna sig som en del av
teamet pa sin arbetsplats eller behovet av att kdnna kirlek fran en partner och familj. Att
kénna sig accepterad dr ocksa en del av det tredje steget. Nir det sociala behovet dr uppfyllt
strdvar médnniskan efter nésta steg (steg fyra, sjdlvkdnsla) i trappan for att fylla sitt behov av
status och prestige som handlar om att kénna respekt och uppskattning fran andra. Detta steg
handlar ocksa om behovet av sjilvrespekt som kan handla om till exempel att vara tillrackligt
kompetent inom sitt arbetsomrade vilket bidrar till att fa sjdlvfortroende. Det sista och hogsta
steget (steg fem, sjdlvforverkligande) i Maslows behovstrappa édr behovet av
sjalvforverkligande som uppstér nér alla behov under éar tillfredsstillda. Detta steg involverar
stravan Over att na sitt fulla potential och uppfylla sina mal. Att ha mdjligheten att utvecklas
och kinna stimulans for att man gor det man &r bist pa dr varfor behovet stannar hér hos
ménniskan. For médnniskan forsoker né sin fulla potential genom att utvecklas och pa si sétt

stimuleras det sista steget hela tiden.



Sjalvforverkligande

Bli allt du kan vara

Sjalvkansla

Makt, uppskattning

Gemenskap

Karlek, vanskap

Trygghet

Sakerhet, stabilitet

Fysiologi

Mat, vatten, luft, sex

Figur 2: Maslows behovstrappa (Lditt att ldra, 2016).

2.2.2 Herzbergs tvafaktorteori

En annan teori som beskriver hur ménniskor motiveras dr Herzbergs tvéfaktorteori som
framstélldes av Frederick Herzberg. Denna teori har tva olika faktorer som tillsammans
paverkar manniskors arbetsmotivation och tillfredsstillelse. De tva faktorer som teorin bygger
pa ar motivationsfaktorer och hygienfaktorer (Eriksson-Zetterquist et al. 2017).
Motivationsfaktorer handlar om de faktorer som é&r direkt kopplade med arbetet och bidrar
med motivation och tillfredsstillande. Exempel pa motivationsfaktorer ér arbetsprestationer,
erkdnnande, ansvar och mojlighet att viaxa. Nagot som &r viktigt i teorin dr att
motivationsfaktorerna inte enbart kan bidra med motivation utan hygienfaktorerna méste
ocksa uppfyllas for att motivationen ska uppsta. De faktorer som menas med hygienfaktorer
ar de faktorer som hor till den fysiska miljon som till exempel 16n, arbetsvillkor,
anstillningstrygghet och arbetsforhallanden. Bristen av hygienfaktorer kan bidra med
missndje 1 arbetet och nirvaro av hygienfaktorer kan ta bort missndjet men den kan inte bidra

med motivation ensam utan det maste ocksa finnas motivationsfaktorer.
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For att kunna skapa motivation maste darfor hygienfaktorer vara uppfyllda och sedan maste
motivationsfaktorerna vara uppfyllda for att skapa trivsel och motivation pa arbetsplatsen.
Detta innebir ocksa att manniskor inte mér och presterar béttre om enbart ménniskor far den

16n den vill ha till exempel utan det behdvs andra faktorer ocksé for att mé och prestera béttre

som en bra arbetsmiljo.

Herzbergs Tvafaktorsteori

DALIGA Hygien- NOJDA Maotiverande
MEDARBETARE Faktorer MEDARBETARE faktorer i
HYGIENFAKTORER MOTIVATIONSFAKTORER
« Foretagspolicy & administration * Prestakion
= Micromanagement / relation med « Erkdannande
arbetsledaren = Varde For sittarbete
= Arbetsforhallanden och miljo = Ansvar

= Lon under genomsnitt

¢dProjektledning

Figur 3: Herzbergs tvafaktorteori (Projektledning, 2020).

2.3 Hypoteser

Utifrén den tidigare forskningen som finns i litteraturstudien samt den teoretiska delen kan

fyra hypoteser formuleras.

Hypotes 1: Det transformativa ledarskapet kommer ha en direkt korrelation mellan en
personlig omtanke och motivation hos de anstéllda

Hypotes 2: Det transformativa ledarskapet kommer ha en direkt korrelation mellan
intellektuell stimulans och motivation hos de anstillda

Hypotes 3: Det finns en korrelation mellan inspiration och samhorighet pé arbetsplatsen
Hypotes 4: Den 6ppna kommunikationen som reflekteras i det transformativa ledarskapet har

en korrelation med arbetsprestationen pa arbetsplatsen.
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3. Metod

Haér presenterar vi den valda metoden som anvénts till uppsatsen samt vilket tillvigagingssatt

som vi har anvént oss av.

3.1 Val av forskningsimne

Innan arbetet tog fart var mélet att komma fram till ett imne som skulle kunna vara intressant
att forska om. De krav som sattes infor uppsatsen var att amnet skulle hamna inom de
foretagsekonomiska referensramarna. Med diskussion forfattarna emellan kom ett antal idéer
om mojliga forskningsdmnen fram men som sedan begransades till ledarskap. Nar amnet hade
beslutats borjade en generell sokning efter information om ledarskap for att forsdka begrinsa
dmnet vidare. Sokningen gjordes via Hogskolan Dalarnas biblioteks hemsida. Det fanns inom
amnet ledarskap mycket tidigare forskning med ménga olika ledarstilar. En av dessa
ledarstilar var det transformativa ledarskapet som &r en relativt ny stil som pa senare ar blivit
alltmer populér. Det som visades var att mycket av forskningen om transformativt ledarskap
berorde turism och hotellverksamheten. Det fanns inte mycket om transformativt ledarskap i
andra branscher vilket gjorde att valet hamnade pa att géra en undersékning om det

transformativa ledarskapet har samma effekt pa andra branscher.

3.1.1 Litteraturstudiens uppbyggnad

Nér dmnet hade preciserats till det transformativa ledarskapet paborjades en sokning via
Hogskolan Dalarnas biblioteks hemsida efter tidigare forskning om dmnet. Nyckelord som
transformative leadership, motivation och satisfaction anviandes 1 sokningsprocessen. Med
dessa nyckelord kunde ett antal peer-reviewed artiklar véljas ut som behandlade dmnet. De
relevanta artiklarna ldstes och sorterades for att viélja ut de artiklarna som skulle ge den
bakgrund som behovdes for att fortsatta studien. Till studien anvénde vi nio peer-reviewed
artiklar. Istéllet for att blanda olika sprék i texten blev valet att dversétta nyckelorden till

svenska.

Efter att artiklarna hade valts ut gjordes en tabell (bilaga 2) for att det skulle bli latt
overskadligt 6ver vad artiklarna innehaller. Tabellen innehéller forfattarnas namn, syfte, teori,

nyckelord, metod och resultat. Med hjélp av tabellen skrevs sedan en litteraturgenomgéng
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som beskriver den tidigare forskningen om dmnet som ska behandlas i den hir studien.
Tabellen gjorde det dven enkelt att ga tillbaka och litt se vilken artikel som hade relevant

information under studiens gang.

3.2 Forskningsansats

Studien har en utgdngspunkt i en kvantitativ undersdkning. Anledningen till valet av en
kvantitativ ansats ligger i1 studiens syfte och fragestéllning med att méta anstdlldas motivation
samt tillfredsstéllelse. Eftersom studien forsoker besvara fragan om det transformativa
ledarskapet paverkar de anstédlldas motivation 1 en organisation som har en inriktning mot
produktion behovs kvantifierbara data. Det riacker inte att genomfora en kvalitativ analys dar
endast ett fatal individer blir intervjuade for att skapa ett underlag mot den hir studiens mal.
Med den kvantitativa datan kan enligt Bjereld och Demker (2018) fragor som “hur manga”
eller “1 vilken utstrackning” besvaras. Eftersom den hir studien dr ute efter att skapa en 1dé
om hur manga inom produktionssektorn blir motiverade av det transformativa ledarskapet

faller det in pé den fragestdllning som Bjereld och Demker (2018) beskriver.

Studien har en deduktiv ansats dir utgdngspunkten hirleds frén tidigare studier. Med det
deduktiva arbetssittet utgar studien fran redan tidigare bekréftade teorier samt principer for att
kunna dra slutsatser om enskilda foreteelser (Patel & Davidson, 2011). Fran den deduktiva

ansatsen ldgger studien fram hypoteser som sedan provas i analysen.

3.3 Urval

Gillande urvalet av respondenter soktes flera olika organisationer med inriktning pa
produktion. Ett mail skickades ut till varje organisation med frdgan om de var villiga att
medverka 1 den hér studien angdende om transformativt ledarskap motiverar anstillda pa
arbetsplatsen. Kontakt togs d&ven med bekanta som skulle kunna referera oss till personer som
skulle kunna tdnka hjélpa till med unders6kningen. Vi kontaktade flera organisationer
angdende medverkan men de hade inte den mgjligheten att medverka eller var inte villiga att
delta vid undersokningen. Det gjorde att valet av organisation blev ett bekvidmlighetsurval dér
en bekant hjélpte oss att distribuera en enkat vid deras arbetsplats (Trost & Hultaker, 2016).

Enkitfragorna besvarades av de anstéllda i organisationen som holl pa med produktionen.
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3.4 Enkitens utformning

Enkitfrdgorna skrevs forst pa svenska och dversattes efter det till engelska eftersom
undersokningen skulle ske pa en engelsksprékig organisation. Fragorna utformades pé ett
sadant satt att de inte skulle vara tvetydiga for att inte missforstand skulle uppsta. Detta
gjordes for att det inte gér att forklara enkétfragorna till respondenten nir den vél har skickats
ut. Frdgorna bestod av en skala fran instdmmer inte alls till instdmmer i hég grad en sé kallad
likertskala. Likertskalan anvinds enligt Patel och Davidson (2011) for att méta attityder till
hur individer stéller sig till de pastaenden som stélls i frdgan. Likertskalan anvéndes dérfor for
att skapa ett mitbart resultat med hur de anstéllda sag pa ledarskapet och hur motivationen

paverkas.

Med kommunikation med kontaktpersonen pd den valda organisationen gjordes enkéten 1
Microsoft forms. Detta eftersom det var det valda verktyget som organisationen anvinde och

andra enkétverktyg skulle inte {4 lika manga svar om deras system ens skulle godta den.

Enkéten skickades till kontaktpersonen som kontrollerade frdgorna och vidarebefordrade den
till de anstéllda. Tillsammans med enkéten skickades ett personligt meddelande som
forklarade vilka vi var och syftet med undersokningen samt att vi var tacksamma for deras
medverkan. Totalt skickades 150 stycken enkéter ut till de anstéllda vid den valda

organisationen.

Ingen direkt deadline sattes for enkéten men efter tvad veckor beslutades det att
undersokningen ansdgs som avklarad. En vecka efter att enkéten forst hade skickats ut bad vi
kontaktpersonen att skicka ut en paminnelse for att eventuellt fa nagra fler svar fran

respondenterna.

Fragorna som finns med i enkiten diskuterades utifran det transformativa ledarskapet samt
motivationsteori. For att undvika att en lag svarsfrekvens holls antalet fragor ner till femton
stycken. Med fler fragor kommer enkéten att ta ldngre tid att besvara och utan en morot att
besvara kommer det vara ett storre bortfall. Den enda motivation som kunde ges vid den hir
studien var det brev som skickades med enkéten, det sa kallade missivet (Patel & Davidson,
2011). Missivet anvinds for att klargora vad studien &mnar svara pa samt varfor det dr viktigt

att de individer som tillfragas medverkar.

14



Fragorna var alla baserade pa péstaenden for att skapa ett kvantitativt resultat for att kunna
besvara studiens syfte och fragestillning med om transformativt ledarskap paverkar anstilldas
motivation. For att undvika att nagon minderarig var med pé enkéten utan ndgon malsmans
medgivande stélldes frigan om respondenten var 6ver 18 &r gammal eller inte. Om nagon
hade svarat att de var under 18 skulle de svaren tas bort frdn undersdkningen. Fragorna var

utformade fOr att svara pa det transformativa ledarskapet samt effekterna av det ledarskapet.

3.4.1 Fragorna som stilldes

Det som definierar ett transformativt ledarskap &r att det géller att skapa en atmosfér for att
Oka den intellektuella stimulansen samt personliga omtanken som Svedberg (2021) kallar det.
Det ar utifrdn det som fragorna borjade diskuteras om vad studien behovde ta reda pa. For att
besvara studiens frigestéllning stélldes det krav att se om det handlade om ett transformativt
ledarskap eller inte. Det andra kravet ar att se om ledarskapet i den valda organisationen ger

de anstillda en kénsla av att vara motiverade eller inte.

For att forsoka ge svar pa den intellektuella stimulansen skapades fragorna. Foljande fragor
hjélper @ven till att besvara motivationsfaktorerna erkdnnande, prestera och vdirde for sitt
arbete enligt Herzbergs tvafaktorsteori. Aven Maslows behovstrappa finns representerad i

dessa fragor med det hdgsta steget 1 trappan, sjdlvforverkligande att bli allt du kan vara.

- Min chef hjdlper mig att utvecklas professionellt pa arbetet
- Min chef hjélper mig att att prestera béttre pa arbetet
- Jag kédnner mig ofta engagerad i mitt arbete

- Min chef later mig arbeta sjilvstandigt

Den personliga omtanken som Svedberg (2021) tar upp skulle besvaras med foljande fragor.
Fragorna ar ocksa menade att svara p motivationsteorier baserade pa Maslows behovstrappa.

De faktorer som Maslow ndmner ir sjdlvkdnsla, gemenskap och trygghet.

- Chefen lyssnar pa mig

- Jag litar pd min chef

- Jag dr ndjd med min chef

- Jag upplever att chefen bryr sig om mig

- Min chef har en personlig omtanke sa att alla blir sedda och horda

Svedberg (2021) ndmner dven att det transformativa ledarskapet definieras av inspirerande

motivation vilket gav grund for frdgorna nedan. Dessa fragor &r relaterade till Maslows
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behovstrappa. Dessa fragor hjélper oss att besvara Maslows sjdlvforverkligande, sjdilvkinsla

och gemenskap. Herzberg finns ocksa representerad i de hér fragorna med arbetsforhdllanden.

- Min chef inspirerar mig
- Chefen paverkar min motivation pé arbetet

- Chefen ér delaktig att skapa en samhorighet pa arbetet

Det transformativa ledarskapet bestar enligt Svedberg (2021) av en 6ppen kommunikation
mellan ledare och anstillda. Frdgorna dr formulerade for att fa svar pa hygienfaktorer och

baserat pd Herzbergs tvafaktorsteori genom att de besvarar pa arbetsforhallanden

- Min chef arbetar med en 6ppen kommunikation
- Chefen ér oppen for nya idéer

- Min chef ar skicklig pa att formedla vad vi kan och bor gora

3.4.2 Bearbetning av data

Enkéten var Oppen att svara pé i tva veckor och efter det stingdes den ner. Det inkom 101
svar av 150 mgjliga. Svaren var anonyma och sammanstillda i ett Excel-dokument som sker
automatiskt med anvindning av Microsoft Forms. For att underlétta det statistiska arbetet
beslots vi att informationen skulle sammanstillas 1 programmet SPSS som ér ett program for
statistisk analys. Detta program anvindes eftersom att det &r ett starkare verktyg for att gora

berdkningar i 4n Excel som é&r ett liknande program.

I programmet omvandlades de olika svarsalternativen till nummer, exempelvis “Instimmer
inte alls” fick numret 1 och “Instimmer 1 hog grad” fick numret 5. Med den nédvéndiga
informationen sammanstélld 1 SPSS pabodrjades bearbetning for att rakna ut medelvérde bland
de anstdllda och vilken svarsfrekvens som enkédten hade genererat. Sedan gjordes en
korrelationsanalys i SPSS for att mdta sambandet mellan fridgorna och se hur
korrelationsvirdet sag ut. Detta gjordes for att se ett samband mellan fragorna for att ge de

hypoteser som stélldes i teoriavsnittet ett potentiellt svar.

Signifikansnivan berdknades samtidigt i SPSS for att kunna se om resultatet dr signifikant.

Det gjordes for att vi skulle kunna se om vi kunde lita pa resultatet eller inte.
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3.5 Reliabilitet & Validitet

Validitet dr en viktig aspekt ndr man gor en vetenskaplig undersdkning for det handlar om hur
vi méter det vi avser att méta (Patel & Davidson, 2011). For att arbeta mot en hog validitet s
har vi tagit fram vélformulerade fragor pa var enkit och vi har dven sett till att de ar relevanta.
For att vi skulle kunna ge relevanta fragor som ar kopplat till det vi vill undersoka, har vi lést
vildigt mycket om dmnet transformativt ledarskap samt motivation. Vi kom darfor fram till
frdgor som ror dessa nyckelord som till exempel fragan “chefen dr delaktig att skapa en
samhorighet pa arbetet”. Denna fraga ar starkt kopplad till nyckelordet transformativt
ledarskap. Detta ledde till att vi kunde formulera véra fragor sa att de blev relevanta for var
studie och att vi kunde fa svar pa vart syfte med hjélp av de frigorna. Vi testade véra
enkétfragor innan vi skickade ut dem for att se om fragorna skulle fungera. Nér vi var
bekvdma med att frigorna fungerade samt att de skulle hjélpa oss att fa svaret pa var
fragestillning skickades enkéten ut till vara deltagare. Testkorningen genomfordes mellan
forfattarna samt deras familjer och bekanta. Om det visade sig att vi inte kom néra vart syfte
och inte kunde besvara den frigestdllning som studien har med de frigor som stillts. Samt om
den relevanta informationen som dnskades for arbetets framgéng inte kom fram skulle ett nytt
test av fragorna genomforas tills vi kdnde att enkéten kunde forse oss med den relevanta
informationen. Med hénsyn till allt det som ndmnts ovan sa har vi natt en validitet som ar

Onskvird.

En annan viktig aspekt inom forskning &r reliabilitet och det handlar om att samma resultat
ska kunna uppnés om nagon annan gick tillviga pad samma sétt som oss (Patel & Davidson,
2011). Med andra ord kan det liknas med en person som méter sin egen ldngd och sedan
véntar en minut och upprepar métningen for att fi samma svar som tidigare. For att nd en hog
reliabilitet har vi varit objektiva. I processen att utforma enkitfrdgorna har vi varit
transparenta for att vi ska ses som palitliga. Genom att véara fragor dr neutrala okar det
reliabiliteten for det leder till att om nagon annan gor samma studie neutralt kan de komma
ndra vart resultat. Det som gor att det kan bli ett annat resultat dr helt enkelt om en deltagare
har dndrat sin &sikt angéende en fraga och inte hur fragan ar stélld eller kring omsténdigheter
som vi som undersokare har paverkat med. Vi har ocksa dubbelkollat att alla vara 15 fragor
mater antingen transformativt ledarskap eller motivation. I och med dessa atgirder visar vi att
resultatet gér att lita pa for att matningen har ett 6ppet och transparent tillvigagéngssitt.

Eftersom anvéndningen av enkétfragor sa finns det inte ndgon storre risk att vi tolkar svaret
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av deltagarna pd ett annat sétt som skulle kunna ske vid eventuellt gjorda intervjuer, utan vi

har presenterat resultaten exakt som de har kommit in.

3.6 Etik

I forskning dr det viktigt att f6lja de fyra huvudkraven enligt Patel och Davidson (2011).
Dessa principer ér riktlinjer for att sékerstilla att forskningen &r legitim, respektfull mot de
som &r involverade och palitliga. Av dessa anledningar har vi tagit hansyn till de fyra
forskningsetiska principerna som &r informationskravet, samtyckeskravet,

konfidentialitetskravet och nyttjandekravet.

Informationskravet har uppfyllts genom att informera deltagarna vad syftet med
undersokningen var och vad deras medverkan skulle bidra med. I enkéten som vi skickade ut
inneholl dven information om hur vi kan kontaktas for att underldtta. Vi meddelade dven att

det ar fritt att delta.

Samtyckeskravet f6ljde vi genom att meddela att de kan narsomhelst dra tillbaka och ifall de
vill vara med i undersékningen. Vi anser ocksa samtyckeskravet som uppfyllt nir enkéten
kom tillbaka ifylld, vilket innebér att de har tagit del av informationen som vi gav for att

uppfylla informationskravet och @nda valt att svara pa enkéten.

Konfidentialitetskravet &dr det tredje kravet som vi har uppfyllt genom att erbjuda att vara
anonym f0r att de ska kénna sig s bekvima som mdjligt med att fylla i enkéten och foretaget
som vi har fatt svaret frdn kommer dven inte att ndmnas i texten for att uppratthélla
konfidentialitet. Eftersom personuppgifterna inte hade ndgon relevans for den hér studien har
inte dessa samlats in pa nagon av vara 101 svar i denna undersokning och det finns darfor

ingen risk att en person kan kopplas till sitt svar.

Deltagarna har informerats om att vart &andamal for denna undersdkning &r for forskning for
vart examensarbete och inte for ndgot kommersiellt bruk eller ndgot annat som inte har nagot
vetenskapligt syfte. Vi har informerat deltagarna om att datainsamlingen bara kommer att

anvéndas till denna undersokning och ddrmed f6ljt nyttjandekravet.
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4. Resultat

I det hér kapitlet presenteras resultaten fran enkédtundersokningen. Utifrdn enkétens femton
fragor visas fOrst resultatet varje fraga for sig. I kapitlet presenteras dven resultatet fran

korrelationsanalysen frén varje hypotes.

4.1 Empiri

Antal enkiter som skickades ut var 150 varav 101 svarade vilket ger en svarsfrekvens pa
67.3%. Av de 101 respondenterna var det 80 mén samt 21 kvinnor som svarade. Fragorna 1
enkdéten gick fran Instdmmer inte alls till Instimmer i hog grad dér Instdmmer inte alls fick

véardet 1 och Instammer i hog grad virdet 5. Fordelningen mellan kvinnor och méin ser ut som

foljande.
Kon Antal svarande Andel 1 %
Main 80 79,2
Kvinnor 21 20,8

Tabell 1. Egen sammanstdlld tabell 6ver svarsfrekvens bland kvinnor och mdn

Det som kan sédgas generellt om alla fragor &r att kvinnor visade pé ett hogre medelvarde
jamfort med mannen. De visade ocksé en ldgre standardavvikelse till skillnad frdn ménnen.
Fordelningen pa de fragor som stélldes pa enkéten visas nedan med ménnens svar forst foljt
av kvinnornas svar. Signifikansnivan pé alla svar var {or sig visade aldrig ett p-virde over
0,025 forutom pa fragan Chefen dr delaktig att skapa en samhérighet pa arbetet dar p-virdet
var 0,058.
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Min chef Min chef Min chef ér
arbetar med hjalper mig att skicklig pé att
Chefen ar delaktig att en dppen Chefen ér Min chef later utvecklas formedla vad
skapa en samhorighet pd kommunikatio 6ppen for nya Chefen mig arbeta professionellt vi kan och bor
arbetet n idéer lyssnar pd mig sjilvstdndigt pé arbetet gora
Medelvérde 3,96 4,16 4,21 4,16 4,58 3.8 3,89
Standardavvikelse 0,803 0,737 0,706 0,77 0,546 0,92 0,811
Min chef
Min chef har en Jag upplever Chefen hjédlper mig Jag kénner
personlig omtanke s att chefen Min chef paverkar min att prestera  mig ofta
att alla blir sedda och bryr sigom inspirerar motivation  bittre pa engageradi Jaglitar pA  Jag dr n6jd
horda mig mig pa arbetet arbetet mitt arbete  min chef med min chef
Medelvérde 3,96 4,28 3,6 3,6 3,84 4,19 4,15 4,28
Standardavvikelse 0,878 0,729 0,866 0,908 0,803 0,748 0,813 0,826

Tabell 2. Egen sammanstdlld tabell 6ver medelvirde samt standardavvikelse for mdn
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Kvinnor

Min chef Min chef Min chef ar
arbetar med hjélper mig att skicklig pa att
Chefen ar delaktig att en dppen Chefen ér Min chef later utvecklas formedla vad
skapa en samhorighet pd kommunikatio 6ppen for nya Chefen mig arbeta professionellt vi kan och bor
arbetet n idéer lyssnar pd mig sjilvstdndigt pé arbetet gora
Medelvérde 4,33 4,62 4,57 4,71 4,86 4,19 4,43
Standardavvikelse 0,211 0,498 0,507 0,561 0,359 0,75 0,598
Min chef
Min chef har en Jag upplever Chefen hjédlper mig Jag kénner
personlig omtanke s& att chefen Min chef paverkar min att prestera  mig ofta
att alla blir sedda och  bryr sig om inspirerar motivation  bittre pa engageradi Jaglitar pA  Jag dr n6jd
horda mig mig pa arbetet arbetet mitt arbete  min chef med min chef
Medelvérde 4,67 4,71 4,29 4,29 4,38 4,52 4,62 4,67
Standardavvikelse 0,483 0,463 0,902 0,717 0,59 0,512 0,498 0,483

Tabell 3. Egen sammanstdlld tabell 6ver medelvirde samt standardavvikelse for kvinnor

21




4.2 Hypotesprovning

I den hir delen presenteras hypoteserna som definierades i teoridelen samt forklarades 1

metoden.

4.2.1 Hypotes 1

Hypotesprovning av hypotes 1 som 16d “Det transformativa ledarskapet kommer ha en direkt
korrelation mellan en personlig omtanke och motivation hos de anstillda” behandlar fragorna
- Chefen lyssnar pa mig
- Jag litar pd min chef
- Jag édr n6jd med min chef
- Jag upplever att chefen bryr sig om mig

- Min chef har en personlig omtanke sa att alla blir sedda och horda

En korrelationsanalys mellan de stillda frdgorna visade Pearsons korrelations virde mellan
fragan “Chefen lyssnar pa mig” och “Jag litar pa min chef’ pa 0,556 som visar ett mattligt

positiv korrelation mellan de tvé variablerna. Signifikansnivan lag pa <0,001.

I sambandet mellan fragan “Chefen lyssnar pa mig” och “Jag dr ndjd med min chef” visade
Pearson ett viarde av 0,654 med en signifikansniva pa <0,001. I det hér fallet visades en stark

positiv korrelation mellan de tva variablerna.

I korrelationen mellan “Chefen lyssnar pd mig” och “Jag upplever att chefen bryr sig om
mig” visade Pearson virdet ett mattligt starkt samband med ett viarde pa 0,517 och en

signifikansniva pa <0,001.

Korrelationen mellan “Chefen lyssnar pa mig” och “Min chef har en personlig omtanke sa att
alla blir sedda och hérda” visade ett Pearson virde pa 0,747 vilket motsvarar ett starkt

samband mellan de tva variablerna. De tva variablerna fick en signifikansnivé pa <0,001.

“Jag litar pa min chef’ och “Jag dr néjd med min chef” visade ett mycket starkt positivt

samband med vérdet 0,838 och en signifikansniva pa <0,001.

Sambandet mellan “Jag litar pd min chef’ och “Jag upplever att chefen bryr sig om mig” gav
ett korrelationsvérde av 0,635 vilket reflekterar ett starkt positivt samband. Signifikansnivan

ligger pa <0,001.
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Med fragorna “Jag litar pd min chef’ och “Min chef har en personlig omtanke sd att alla blir
sedda och horda” visade Pearson viérdet 0,661 (stark positiv korrelation) med en

signifikansniva pa <0,001.

Korrelationen mellan “Jag dr ndjd med min chef” och “Jag upplever att chefen bryr sig om

mig” gav virdet 0,615 vilket dr ett starkt positivt samband. Med en signifikansniva pé <0,001.

Korrelationen mellan “Jag dr néjd med min chef” och “Min chef har en personlig omtanke sa
att alla blir sedda och horda” visade Pearson vérdet 0,716 vilket avser en stark positiv

korrelation mellan de tvd variablerna. Signifikansnivén var <0,001.

Correlations

My manager
| am happy My manager makes me fegl
My manager I trust rmy with my cares about my seen and
listens to me manager manager well being heard
My manager listens to me Pearson Correlation 1 ,556" ,654“ 51 7 ,T4F‘“
Sig. (2-tailed) =,001 =,001 =,001 =001
M 101 101 101 101 101
Itrust my manager Pearson Correlation ,556" 1 ,838“ ,635“ ,661“
Sig. (2-tailed) =,001 =,001 =,001 =001
M 101 101 101 101 101
I am happy with my Pearson Correlation A5 a3g” 1 615" T16
manager . .
Sig. (2-tailed) =001 =001 =001 =<,001
M 101 101 101 101 101
My manager cares about  Pearson Gorrelation ST B35 615 1 496
my well being Sig. (2-tailed) <,001 <,001 <,001 <,001
M 101 101 101 101 101
My manager makes me Pearson Correlation 747 A6 T8 495 1
feel seen and heard Sig. (2-tailed) <,001 <,001 <,001 <,001
I 101 101 101 101 101

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).

Tabell 4. Korrelationstabell fran SPSS

4.2.2 Hypotes 2

Vid provning av hypotes 2 “Det transformativa ledarskapet kommer ha en direkt korrelation
mellan intellektuell stimulans och motivation hos de anstéllda”. Till den hypotesen anvindes

fragorna:

- Min chef hjdlper mig att utvecklas professionellt pa arbetet
- Min chef hjélper mig att att prestera béttre pa arbetet
- Jag kédnner mig ofta engagerad i mitt arbete

- Min chef later mig arbeta sjilvstandigt

23



Med en korrelationsanalys mellan dessa fyra fragor gavs Pearson virdet mellan frigan “Min
chef hjdlper mig att utvecklas professionellt pa arbetet” och “Min chef hjdlper mig att att
prestera bdttre pd arbetet” véardet 0,554 vilket visar ett mattligt positivt samband mellan de

tva variablerna. Det visade dven en signifikansniva som lag pa <0,001.

Mellan fragorna “Min chef hjdlper mig att utvecklas professionellt pd arbetet” och “Jag
kdnner mig ofta engagerad i mitt arbete” avlistes Pearsons korrelations vérde till 0,437 med
en signifikansniva pa <0,001. Med ett varde pa 0,437 uppvisas ett mattligt positivt samband

mellan de tva variablerna.

Pearsons korrelations virde mellan “Min chef hjdlper mig att utvecklas professionellt pa
arbetet” och “Min chef later mig arbeta sjdilvstindigt” blev 0,396 vilket anger ett svagt

positivt samband samt med en signifikansniva pa <0,001.

Korrelationen mellan “Min chef hjdlper mig att att prestera bdittre pa arbetet” och “Jag
kédnner mig ofta engagerad i mitt arbete” samt “Min chef later mig arbeta sjdilvstindigt” gav
virdena 0,516 (uppvisar ett positivt samband) och 0,293 (svagt positivt samband). Respektive

signifikansniva var <0.001 samt 0.003.

Sambandet mellan “Jag kdnner mig ofta engagerad i mitt arbete” och “Min chef later mig
arbeta sjdlvstindigt” gav Pearson virdet 0,227 med en signifikansniva pa 0,022. Det ar ett

svagt positivt samband mellan de tva variablerna.

Correlations

My manager

help me to My manager My manager
develop helps me | often feel allows me to
professionally perform at engaged in my wiork
atwark waork OwWn wark independently
My manager help me to Pearson Correlation 1 ,554xx ,43?“ .396“
develop professionally &t “sig, (2-tailea) <001 <001 <001
I 101 101 101 101
My manager helps me Fearson Correlation ,554==== 1 A1 6 ,293“
perform atwork Sig. (2-tailed) <001 <001 003
[ 101 101 101 101
| often feel engaged in my Fearson Correlation ,43?“ A1 B 1 ,22?‘==
own work Sig. (2-tailed) <,001 <,001 022
I 101 101 101 101
My manager allows me to Fearson Correlation ,396==== ,293==== .22?== 1
U E 0 Sig. (2-tailed) <001 003 022

I 101 101 101 101

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant atthe 0.05 level (2-tailed).

Tabell 5. Korrelationstabell fran SPSS
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4.2.3 Hypotes 3

Den tredje hypotesen, hypotes 3 “Det finns en korrelation mellan inspiration och samhérighet
pa arbetsplatsen”, tar foljande fragor i beaktning.

- Min chef inspirerar mig

- Chefen paverkar min motivation pé arbetet

- Chefen ar delaktig att skapa en samhorighet pa arbetet

Korrelationen mellan fragan “Min chef inspirerar mig” och “Chefen paverkar min motivation
pd arbetet” visade ett Pearson virde pd 0,880 vilket motsvarar ett mycket starkt positivt

samband med en signifikansniva pa <0,001.

Sambandet “Min chef inspirerar mig” och “Chefen dr delaktig att skapa en samhorighet pd
arbetet” gav ett Pearson korrelationsvarde 0,453 som har en méttlig positiv korrelation.

Signifikansnivan i det hér fallet lag pa <0,001.

Sambandet mellan “Chefen paverkar min motivation pad arbetet” och “Chefen dr delaktig att
skapa en samhérighet pa arbetet” visar en korrelation med Pearson vérde 0,479 som innebar

ett mattligt positivt samband. De tva variablerna visade en signifikansniva som var <0,001.

Correlations
My manageris
involved in
creating a
sense of
My manager My manager helonging at
inspires me maotivates me work
My manager inspires me Fearson Correlation 1 ,EED“ ,453m=
Sig. (2-tailed) = 001 = 001
| 101 101 101
My manager motivates me  Pearson Correlation ,EEU“ 1 ,4?9“
Sig. (2-tailed) = 001 = 001
[ 101 101 101
My manager is involved in Pearson Correlation ,453“ ,4?9“ 1
creating a sense of e
belonging at work Sig. (2-tailed) =001 = 001
| 101 101 101

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).

Tabell 6. Korrelationstabell fran SPSS
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4.2.4 Hypotes 4

For den fjarde hypotesen, hypotes 4 “Den dppna kommunikationen som reflekteras 1 det
transformativa ledarskapet har en korrelation med arbetsprestationen pa arbetsplatsen.”

behandlar foljande fragor.

- Min chef arbetar med en 6ppen kommunikation
- Chefen ér 6ppen for nya idéer

- Min chef ar skicklig pa att formedla vad vi kan och bor gora

Pearsons korrelations viarde mellan fragorna “Min chef arbetar med en oppen
kommunikation” och “Chefen dr 6ppen for nya idéer” gav virdet 0,563 vilket visar ett

mattligt positivt samband. Signifikansnivan mellan de tva variablerna var <0,001.

Sambandet mellan fragan “Min chef arbetar med en oppen kommunikation” och “Min chef dr
skicklig pa att formedla vad vi kan och bor gora” gav Pearsons virde 0,593 vilket &r en

mattlig positiv korrelation. Signifikansnivan var <0,001.

Korrelationen mellan fragorna “Chefen dr oppen for nya idéer” och “Min chef dr skicklig pd
att formedla vad vi kan och bor géra” visade vérdet 0,549 som dr ett mattligt positivt

samband med en signifikansnivd pa <0,001.

Correlations
My manager My manager is
warks with skilled at
open My manageris  conveying what
communicatio opento new we can and
n ideas should do
My manager works with Pearson Correlation 1 ,563’"= ,5513’"=
open communication Sig. (2-tailed) <001 <001
] 101 101 101
My manager is opento new Pearson Correlation ,553“ 1 ,549“
Ifeas Sig. (2-tailed) <,001 <,001
] 101 101 101
My manager is skilled at Pearson Correlation 593 5497 1
conveying what we can and o
ISTEEE Sig. (2-tailed) = 00 = 001
[ 101 101 101

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).

Tabell 7. Korrelationstabell fran SPSS
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5. Analys

I det hér kapitlet presenteras resultaten fran tidigare kapitel och analyseras for att ge en

forklaring till vad resultatet innebr.

5.1 Medelvirde och bortfall

Generellt hade kvinnorna ett hogre medelvirde én méinnen vilket kan forklaras av antingen att
de var mer positiva gentemot sin ledare. Det kan ocksa vara beroende pé den position som
kvinnorna pa arbetsplatsen innehar. Desto hogre upp 1 hierarkin kan det handla mer om att
skapa sig sjdlv en fordel och det &r mer troligt att en individ ser chefen/ledaren som ett hinder
pa vigen. Det kan leda till att nir individen svarade pa den hir enkiten dr mindre benédgen att
ge chefen det erkdnnande som hen réttvist bor ha. Det kan ocksa bero pé att hogre upp i
hierarkin dr individerna understéllda en chef men &r ocksa chefer sjdlva. De individerna kan

dé se sin egen chef och pa ett eller annat sitt forstd vad de gor och vad de kan gora bittre.

Av de 150 enkéterna var det 101 stycken som svarade. Det ger som sagt en svarsfrekvens pa
67.3%. Bortfallet kan bero pa att individerna som fick enkéten inte ville medverka i studien
eller inte hade tillrackligt med tid. Det kan ocksa bero pé att de tillfragade inte kontrollerade
sin mail regelbundet vilket gor att enkéiten forsvann i inkorgen. P4 det tillfrdgade foretaget var
det mestadels médn som arbetade sa representationen mellan mén och kvinnor som svarade

representerar hela organisationen.

Da signifikansnivan inte var hogre édn 0,025 kan vi 1 de flesta fall lita pa svaren. Vi ér 1 det hér
fallet minst 97.5% sékra pa att svaret stimmer. I fallet med fragan “Chefen dr delaktig att
skapa en samhorighet pa arbetet” dér p-virdet var 0,058 &r vi endast 94.2% sékra pa svaret
och den faller d& utanfor den 95% sédkerhetsgrins som beskrivs i statistiken (Wahlin, 2015).
Anledningen till att den fraga faller utanfor sikerhetsgransen kan vara att ndgon inte har tagit
enkéten seridst och bara fyllt 1 det ligsta eller hogsta pa méfa. I den hér studien har alla svaren
tagits med s& ndgra oregelbundenheter kan finnas med 1 fragan att individer inte tar

undersokningen pé allvar.

Det som kan utldsas dr att standardavvikelsen ér generellt hogre for ménnen @n for kvinnorna
pa organisationen som undersokts. Det kan bero pa att det &r en mansdominerad arbetsplats sa

chansen &r storre att det &r ndgon av ménnen som bara fyllt i enkdten slumpmassigt.

27



5.2 Hypotesprovning analys

Haér ger vi en analys av de hypoteser som vi stillde i teoriavsnittet. Pearsons korrelationsvirde

som vi anvédnde oss av &r indelat i intervall som f6ljande.
- 0,0-0,19 = Mycket svag positiv korrelation
- 0,2-0,39 = Svag positiv korrelation
- 04 -0,59 = Mattlig positiv korrelation
- 0,6 - 0,79 = Stark positiv korrelation
- 0,8 - 1,00 =Mycket stark positiv korrelation

I det hir arbetet forekom inte nagra negativa korrelationer sa dérfor har inte de inkluderats.

5.2.1 Korrelation personlig omtanke och motivation

Den forsta hypotesen “Det transformativa ledarskapet kommer ha en direkt korrelation mellan
en personlig omtanke och motivation hos de anstéllda” visar att det finns en mattlig till stark
korrelation mellan den personliga omtanken och motivationen hos de anstillda. Den
personliga omtanken som Svedberg (2021) tar upp &r ett av tecknen pa att det ar ett
transformativt ledarskap. Ali (2023) visar med sin systematiska litteraturstudie om det
transformativa ledarskapet inom kategorin Relationsorienterade teorier upp hur den sociala
relationen paverkar de anstdlldas motivation. Vi kan se hur dven i den hér studien att det
sambandet mellan ledarskapets personliga omtanke eller sociala relation med de anstillda
kommer péverka de anstédlldas motivation. Vilket &ven Zineldin (2017) visar i sin studie om
hur det transformativa ledarskapet paverkar de anstélldas motivation i hotell och
turistbranschen. Eftersom de anstéllda har svarat positivt pa bland annat fragan “Jag litar pa
min chef” med medelvirdet for man (4,15) och kvinnor (4,62) kan det ses ett positivt

samband med steget sjdlvkdnsla som finns representerad 1 Maslows behovstrappa.

Med den tidigare forskningen samt teorin som presenterats i det hir arbetet kan paralleller
dras till var studie om hur det ser ut 4ven i en organisation som fokuserar pa produktion. I den
hér studien kan ses att det finns en korrelation mellan den personliga omtanken och for
motivationen hos de anstidllda. Sambandet som visades 1 resultatet mellan alla svar fran

frigorna visade minst en mattlig positiv korrelation.
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Anledningen till varfor det inte dr hogre kan bero péd vér egen tolkning av teorin och tolkning
av frigorna. Med en annan formulering pé frigorna kanske resultatet skulle ge ett hogre

positivt korrelationsvarde eller dven ett lagre.

5.2.2 Korrelation intellektuell stimulans och motivation

I den andra hypotesen ville vi se om “Det transformativa ledarskapet kommer ha en direkt
korrelation mellan intellektuell stimulans och motivation hos de anstéllda” eller inte. Fran
litteraturstudien som genomfordes nimner bland annat Ali (2023) kategorin med
Utvecklingorienterade teorier och att om en individ far tillgang att utvecklas kommer det att
paverka deras motivation. Svedberg (2021) tar upp den intellektuella stimulansen som en
egenskap som finns hos en individ som utdvar transformativt ledarskap. For att koppla ihop
den intellektuella stimulansen med motivation anvdndes Herzbergs tvafaktorsteori. Herzberg

menar pa att prestation dr en faktor som gor att individer blir motiverade.

Det vi sdg i vér studie var en spridning pa korrelationsviarden som gick fran 0,227 till 0,554.
Det visar pa en svag positiv korrelation till en mattligt positiv korrelation mellan de stillda
frdgorna. Det var frdgorna “Min chef hjdlper mig att att prestera bdttre pa arbetet”, “Jag
kédnner mig ofta engagerad i mitt arbete” samt fragan “Min chef later mig arbeta
sjalvstindigt” som gav de lagsta viardena. Det kan bero pa att fragorna i sig inte &r optimala
for enkétstudien. Om samma frigor skulle besvaras i en intervju kan fragorna brytas ner och
ge ett mer utvecklat svar. Som fragorna ér stdllda nu finns det en mdjlighet att de tolkas lite
annorlunda mot vad forfattarna till den hir studien menade. Med till exempel fragan “Min
chef ldter mig arbeta sjdilvstdndigt” kan det tolkas som att den anstillda hela tiden far arbeta
sjdlvstindigt eller att chefen sédger till vad som ska goras inom en viss tidsgrins. Bada fallen

skulle kunna tolkas som sjdlvstiandigt arbete men eftersom det var en enkétfraga ar det svart

att veta hur individerna som svarade pa enkéten tiankte och tolkade den.

Det som vi ser &r att det finns en viss koppling mellan den intellektuella stimulansen och

motivationen.
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5.2.3 Korrelation inspiration och samhorighet

Den tredje hypotesen som stélldes 1 den hér studien var “Det finns en korrelation mellan
inspiration och samhorighet pa arbetsplatsen”. Inspiration ar en viktig del 1 det transformativa
ledarskapet enligt Svedberg (2021). Genom inspirationen menar Kim och Jorgaratnam (2010)
att det leder till att de anstédllda har en storre tillfredsstéllelse och jobbar for att behalla sin
anstéllning pa arbetsplatsen. Zineldin (2017) skriver i litteraturstudien om att det
transformativa ledarskapet paverkar de anstdlldas motivation samt tillfredsstéllelse. Det &r
genom den motivationen som utdvas pa de anstidllda som gor att de vill stanna pa

arbetsplatsen (Jolly & Lee 2021).

Motivationsteori bakom det hela dr som bekant Maslows behovstrappa med bland annat steget
gemenskap. Aven Herzberg finns representerad hiir med hens tvafaktorsteori och
arbetsforhdllanden. Ali (2023) tar upp i sin studie om de Hdndelseorienterade teorierna och
om att det transformativa ledarskapet genom de sociala ssmmankomster som sker pa

arbetsplatsen paverkar de anstidlldas motivation.

I var studie visades korrelationsvirdet mellan de stéllda frdgorna mellan 0,453 och 0,880. Det
ar en spridning som gér fran mattlig stark till en mycket stark positiv korrelation. Med fragan
“Chefen paverkar min motivation pa arbetet” svarade miannen med ett medelvérde av 3,6 och
kvinnorna pé arbetsplatsen hade medelvérdet 4,29. Vi anser att det borde ha varit hogre men
det beror pé att fragan kan tolkas olika. Kanske det hade gett ett hogre medelviarde om fragan
“Jag kdnner mig motiverad pa arbetet” hade stillts. Det hade dock tagit bort fokus fran
ledarens paverkan. Problemet ar att de anstéllda kanske inte ser alla saker som ledaren gor
som till exempel se till att det finns ndgon sorts kylanldggning pa varma sommardagar.

Vi tycker oss se en tydlig korrelation mellan den inspiration som det transformativa

ledarskapet utovar och den samhdrighet som skapas pa arbetsplatsen.

5.2.4 Korrelation 6ppen kommunikation och arbetsprestation

I den fjirde och sista hypotesen formuleras hypotesen, “Den dppna kommunikationen som
reflekteras i det transformativa ledarskapet har en korrelation med arbetsprestationen pa
arbetsplatsen.” Att anvinda 6ppen kommunikation dr en hornsten i det transformativa

ledarskapet enligt Svedberg (2021). Det transformativa ledarskapet som Zineldin (2017)
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skriver i litteraturstudien paverkar de anstélldas effektivitet. Dellve et al. (2007) menar pé att
ledare som aktivt jobbar med erkédnnande bidrar till anstélldas arbetsnédrvaro. Det gor att de

anstéllda kan jobba mer pé att prestera pa arbetsplatsen.

Den motivationsteori som finns representerad i den hér hypotesen &r framst Herzberg med

hens tvafaktorsteori. Den forsoker svara pa hur motivation paverkar arbetsprestation.

Korrelationen 1 den hir hypotesen visade virdena mellan 0,549 och 0,593 vilket motsvarar en
mattligt stark positiv korrelation. Kvinnorna pa arbetsplatsen hade ett hogre medelvirde
(4,62) 1 fragan “Min chef arbetar med en oppen kommunikation” medan ménnen hade ett
ndgot lagre vdrde pa 4,16. Det kan igen bero pa vilken position i hierarkin som de anstillda
hade och om ménnen hade en hogre position kanske ett mer aterhallsamt ledarskap utovas pa

grund av att ett Oppet ledarskap inte har samma funktion pa den nivan.

Det vi sag var att den 6ppna kommunikationen som finns i det transformativa ledarskapet har

en korrelation med arbetsprestationen pa arbetsplatsen.
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6. Slutsats

I det hér kapitlet presenteras studiens resultat och analysen sammanfattas. Kapitlet innehaller
dven en slutsats for studiens fragestillning samt potentiella bidrag. Vi ger dven en del

forbattringsomradden mot var studie och vad som kan forbéttras vid vidare forskning.

6.1 Slutdiskussion

En slutsats som kan dras i den hér studien &r att det transformativa ledarskapet kan paverka de
anstédlldas motivation pa arbetsplatsen dven 1 en organisation som fokuserar pa produktion.
Det bevisades i samtliga hypoteser da signifikansnivén var under 0,001 i de flesta fall. Genom
att ledaren anvénder sig av det transformativa ledarskapet dkar de anstdlldas motivation som

kommer bidra till positiva resultat for organisationen.

Korrelationsvérdet visade till stor del ett mattligt positivt samband vilket betyder att &ven om
den valda organisationen anvénde sig av det transformativa ledarskapet finns det fortfarande

delar av andra ledarskapsteorier som anvinds som var studie inte har kunnat identifiera.

Det som kan noteras ar dven att kvinnorna i vér studie var mer motiverade dn méannen och de

lyssnade mer pa sin chef. Kvinnorna var dven ndjdare med sin chef &n ménnen var.

6.2 Studiens bidrag

Det studien bidrar med r insikter for hur det transformativa ledarskapet egenskaper anvands
gentemot forbéttringen av anstilldas tillfredsstillelse och motivation. Dessa insikter kan leda
till att arbetsmiljon forbattras dé arbetsledare inser kopplingen mellan det transformativa
ledarskapets egenskaper med den positiva effekten pad motivation och tillfredsstéllelse. Detta
kan 1 sin tur gora att ledare inom produktionsorganisationer forsoker efterlikna denna

ledarskapsstil.
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6.3 Forbittringsomraden och forslag pa vidare forskning

Utifrédn denna studie finns det mojlighet att vidare utforska motivationen som det
transformativa ledarskapet har pa olika branscher och vad det kan bero pd. Ndgot annat som
kan vidare utforskas dr om det transformativa ledarskapet kan bidra med att
forandringsprocesser underldttas inom organisationer dd vi genom denna studie kommit fram
till att transformativt ledarskap paverkar motivation och tillfredsstéllande positivt sa finns det

utrymme att underska om det i sin tur underldttar forandringsprocesser i organisationer.

Forbittringsomraden inom var studie dr att det skulle behdvas fler fragor i enkéten for att fa
ett bredare underlag att jobba med. Med ett storre underlag hade det kunnat ge en béttre
representation pa om det ror sig om ett transformativt ledarskap eller inte. Eftersom kvinnorna
1 var studie var mer positiva till det transformativa ledarskapet pa den valda organisationen
skulle en problematisering av skillnaden mellan mén och kvinnors motivation vara en
intressant vidare forskning vid en organisation med fokus pa produktion. Det skulle dven
behdvas fler fragor om miljon pa arbetsplatsen. For att se om det klimat som de anstéllda
arbetar 1 har ndgon effekt pad motivationen eller om det bara ér ledarens paverkan. For den hir
studien fokuserade vi pa de motivationsteorier som lagts fram av Maslow och Herzberg, men
det finns dven andra teorier som kanske kan vara relevanta for samma studie. Ett annat
alternativ for vidare forskning kan vara att géra en jamforande studie med vért arbete fast med

en annan ledarskapsteori.
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Bilagor

Bilaga 1

Forfragan om deltagande

Under véarterminen 2024 ska vi skriva vart examensarbete pa ekonomprogrammet vid
Hogskolan Dalarna. Var undersokning kommer att handla om ledarskapets péverkan pa
anstilldas motivation och tillfredsstéllelse och vi kommer att anvdnda oss av enkédter som
metod for var datainsamling. Du tillfrdgas hirmed om deltagande i denna undersékning.

Undersokningens syfte och innehall

Syftet med vér undersdkning dr att médta hur anstdllda motiveras av ledarskap. Omrédet &r
viktigt att undersoka for att ledare ska kunna maximera sin paverkan pa anstillda for att de
ska trivas och arbeta mer effektivt pa arbetet och vi ser fram emot ert deltagande.

Genomforande

Vi har planerat att ca. 60 st enkiter ska skickas ut for att delta i unders6kningen. Ditt
deltagande kommer att innebéra att svara pa en enkdt som tar mellan 2 och 5 minuter att svara
pd. Undersokningen presenteras i form av en uppsats som ventileras 1 sedvanlig ordning vid
Hogskolan Dalarna.

Det insamlade materialet kommer att bearbetas av oss sjidlva och var handledare. Er identitet
som deltagare kommer inte att rdjas, inte heller er arbetsplats (eller motsvarande). Personer
som pd nagot sitt ndmns 1 studien kommer att avidentifieras. Insamlade data forvaras hos
undertecknad och kommer endast att hanteras av oss och var handledare. All insamlad data
kommer att forstéras ndr examensarbetet ar godkint och klart. Examensarbeten faller under
dataskyddsforordningen, GDPR.

Ert deltagande i underskningen ar helt frivillig. Ni kan ndr som helst avbryta ert deltagande
utan ndrmare motivering.

Om du som ér tillfragad avstér fran att delta, eller avbryter ert deltagande sd kommer detta

inte att paverka det fortsatta arbetet med undersékningen.
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Bilaga 2

Forfattare

Zineldin, M. (2017)

Dellve,L. Skagert, K.
& Wilhelmsson, R.
(2007)

Andersen, L. B.

Bjernholt, B. Bro, L. L.

& Holm-Petersen, C.
(2016)

Nyberg, A. (2009)

Syfte Teori

Utvirdera Transformativt
transformativt ledarskap ledarskap

Undersdka hur

ledarskapskvaliteter Transformativ

paverkar motivation ledarskapsroll

Samband mellan

transformativt ledarskap

och public service Transformativt

motivation (PSM) ledarskap, PSM

Undersokning av

ledarskapets
Undersoka ledarskapets paverkan pa
paverkan pa stress och

hélsa hilsa

anstélldas stress och

Nyckelbegrepp

Transformativt ledarskap,
motivation och
tillfredsstéllelse

Transformativt ledarskap,
strategi, arbetsnédrvaro och
motivation

Transformativt ledarskap
och public service
motivation

Metod

Kvantitativ
undersdkning

Kvantitativ
undersdkning
med register
fran
sjukfrdnvaro

Kvalitativ
undersokning
med intervju
samt
observation

Kvantitativ
samt

Ledarskap, stress och hélsa kvalitativ

Resultat

Anstdllda upplever
transformativt
ledarskap som mer
motiverande

Ledare som
anvinde beloning
bidrog med en
hogre arbetsnédrvaro

Transformativt
ledarskap Okar
anstilldas PSM

Ledarskap fran
chefer ér kopplat till
stress och hilsa
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Ali, B. (2023)

Kim, K. Jorgaratnam,

G. (2010)

Jolly, P. M. Lee, L.
(2021)

Zhang, Y. Dong, C.
Weare, A.M.M. (2021)

Hanke, D. (2021)

Systematisk
oversikt om

Systematisk Oversikt av transformativt
transformativt ledarskap ledarskap

Vilken effekt har

individuella faktorer pa

tillfredsstéllelse

Undersoka vilka
ledarskapsegenskaper
som kan motivera

Visa eftekt av
strategiska tal inom

CSR (Corporate Social

Responsibility)

Undersokning om

anstélldas resultat kan

paverkas av
motiverande tal fran
medarbetare

Teori om varfor
anstillda viljer att
lamna arbetsplatsen

Inkluderande
ledarskap

Motiverande
sprakteori

Motiverande
sprakteori

Transformativt ledarskap,
ledarskap, systematisk

Oversikt

Tillfredsstillelse, avsikt att

stanna

Motivation, inkluderande

ledarskap,

behovstillfredsstallelse

Motiverande tal, Corporate

social responsibility,
ledarkommunikation

Motiverande tal,
ledarkommunikation,

motiverande sprakteori

Egen sammanstdlld tabell over litteraturstudien som anvdnts for den hdr studien

Systematisk
oversikt,
kvantitativ
insamling

Kvantitativ
insamling

Kvantitativ
undersokning

Kvantitativ
undersokning

Kvantitativ
undersdkning

For att 6ka
motivation och
tillfredsstillelse bor
transformativt
ledarskap anvéndas

De med hog
jobbtillfredstillelse
var mer positiva till
att stanna

En organisations
resultat paverkas av
anstélldas vilja att
komma med idéer

Ledares tal hade
stor paverkan pa
anstilldas CSR

Motiverande tal fran
medarbetare kan
vara en ersittning
fran kommunikation
fran ledare
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Bilaga 3

Hej, vi dr tvé studenter vid hogskolan Dalarna som gor vért examensarbete om motivation och
ledarskap. Vi ber er om hjélp att svara pa den hér frivilliga enkéten. Alla svar dr konfidentiella
och efter godként arbete kommer alla enkédtsvar att raderas. Enkéten tar ca 2-5 minuter att
svara pa.

Jag ar over 18 ar:
- Ja
- Nej
Jag ar:
- Man
- Kvinna

Ténk pd din ndrmaste chef eller ledare nér du svarar.

Chefen ar delaktig att skapa en samhorighet pé arbetet
Min chef arbetar med en 6ppen kommunikation
Chefen ar 6ppen for nya idéer
Chefen lyssnar pd mig
Min chef liter mig arbeta sjdlvstindigt
Min chef hjdlper mig att utvecklas professionellt pd arbetet
Min chef ér skicklig pé att formedla vad vi kan och bor gora
Min chef har en personlig omtanke sa att alla blir sedda och horda
Jag upplever att chefen bryr sig om mig
. Min chef inspirerar mig

A N AR A o e

—_ —
— O

. Chefen paverkar min motivation pa arbetet

. Min chef hjdlper mig att prestera béttre pd arbetet
. Jag kinner mig ofta engagerad i mitt arbete

. Jag litar pa min chef

—_ = = =
(U I SN US I O]

. Jag ir n6jd med min chef
Alla fragor hade svaren som nedan

- Instimmer inte alls

- Instimmer inte helt

- Varken instimmer eller instimmer inte
- Instimmer delvis

- Instdmmer i hog grad
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Bilaga 4

Hello, we are two students at Dalarna university doing our degree project on motivation and

leadership. We are asking for your help in answering this voluntary survey. All responses are

confidential and after approved work all survey responses will be deleted. The questionnaire
takes about 2-5 minutes to answer.

I am over the age of 18:

- Yes
- No

- Male
-  Female

Think of your latest/closest boss/manager when answering!

My manager is involved in creating a sense of belonging at work
My manager works with open communication
My manager is open to new ideas
My manager listens to me
My manager allows me to work independently
My manager help me to develop professionally at work
My manager is skilled at conveying what we can and should do
My manager makes me feel seen and heard
My manager cares about my well being
. My manager inspires me
. My manager motivates me

A ARl o e

—_ —
i

—_
[\

. My manager helps me perform at work

—_
(98]

. I often feel engaged in my own work
. I trust my manager

—_
[ N

. I am happy with my manager
All question have the choices as below

- Strongly disagree

- Disagree

- Neither agree nor disagree
- Agree

- Strongly agree
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