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ABSTRACT (English) 

 

Title:  From Maslow to Alderier 

Level: C-essay on the subject of Business 15 p 

Authors: Daniel Sedighha 

Supervisor: Fil.Dr. Lars Ekstrand 

Date: May 2009 

Aim:  The purpose of the paper is, through literature studies and on the basis of a number of 

known motivation theories and factors, ie. commonplace theories of motivation research from 

a critical approach to highlight different theories based on recent research and personal expe-

rience. 

Method:  To using secondary data in the form of literature to obtain different motivation theo-

ries and motivational factors which are then analyzed. Both Swedish and English literature 

written by renowned authors in the subject has been used as a basis.  Even their own expe-

riences and reflections in some parts. 

Theory:  Here we present clearly a number of known theories that formed the basis for a 

number of previous investigations. Then comes a new chapter of the theory which does not 

exist in previous research. The author finds these to be relevant and presents them to the read-

er. 

Analysis:  Here we present criticism of theories over the years. 

Conslusion/Personal reflections: Here, after an extensive literature study and review of pre-

vious research presented their reflections on motivation. These are built on their own    expe-

riences and interpretations which the author wishes to inform the reader. 

Proposal for further research:  The author suggests further research on this subject was mo-

tivated in several areas as work, sports and school, and interviews with illustration to get a 

better insight into the topic of motivation. 

Key words: Motivation, motivation theories, motivational factors, the reward system. 
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ABSTRACT (Svenska) 

 

Titel: Från Maslow till Alderter – En litteraturstudie om motivationsfaktorer 

Ämne/Kurs: Kandidatuppsats i ämnet Företagsekonomi 15 hp 

Författare: Daniel Sedighha 

Handledare: Fil. Dr. Lars Ekstrand 

Datum: Maj 2009 

Syfte: Syftet med uppsatsen är att genom litteraturstudier och med utgångspunkt i ett antal 

kända motivationsteorier och faktorer, dvs. vanligt förekommande teorier inom motivations-

forskning ur ett kritiskt synsätt belysa olika teorier utifrån nyare forskning samt egna erfaren-

heter. 

Metod: Att med hjälp av sekundärdata i form av litteraturer inhämta olika motivationsteorier 

och motivationsfaktorer som sedan analyseras. Både svensk och engelsk litteratur som är skri-

ven av kända författare inom ämnet har använts som underlag. Även egna erfarenheter och 

reflektioner förekommer i vissa delar. 

Teori: Här presenteras överskådligt ett antal kända teorier som legat till grund för ett antal 

tidigare forskningar. Sedan följer ett nytt kapitel av teori som inte förekommer i tidigare 

forskningar. Författaren finner dessa som relevanta och presenterar dessa för läsaren. 

Analys: Här presenteras kritik som riktats mot teorierna under åren. 

Egna reflektioner: Här efter en omfattande litteraturstudie och genomgång av tidigare forsk-

ning presenteras egna reflektioner kring motivation. Dessa är byggda på egna erfarenheter och 

tolkningar vilket författaren vill upplysa läsaren om. 

Förslag till fortsatt forskning: Författaren föreslår vidareforskning i ämnet motivation fast 

inom flera områden som arbetsliv, idrott och skolan samt med illustrationsintervjuer för att få 

en bättre inblick i ämnet motivation.  

Nyckelord: Motivation, motivationsteorier, motivationsfaktorer, belöningssystem. 
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1. Inledning  

1.1 Bakgrund 
Denna uppsats handlar om fenomenet motivation. Det finns mycket forskning som bedrivits 

inom området och massor av har presenterats av kända forskare. Dessa teorier bekräftar, kom-

pletterar och i vissa fall går mot varandra. Motivation är ett stort begrepp och används ofta i 

olika sammanhang som i arbetsliv, inom idrott etc.  Att begreppet är så stort och används i en 

massa olika områden har enligt författaren föranlett viss förvirring. Bland annat används be-

greppet motivation inom psykologin för att förklara de interna processerna som styr individens 

beteende. Pratar vi alltid om samma motivation då? Ordet motivation förväxlas också med 

ordet engagemang ibland, inte minst inom idrotten. Detta är enligt författaren ett problem när 

man använder begreppet motivation. För att använda rätt term behöver man därför göra mer 

efterforskningar i bakomliggande faktorer, drivkrafter och orsaker men också syftet. Denna 

uppsats är dock begränsad till begreppet motivation. Uppsatsen är en litteraturstudie med kri-

tiskt syfte. 

 

1.2 Val av ämne 
Att skriva om motivation blev aktuellt vid en säljutbildning som ingick i kursen fastighets-

förmedling vid fastighetsmäklarprogrammet. Kursansvarige hade med hjälp av en större mäk-

larkedja anordnat säljutbildningen där flera mäklare trädde fram och delade med sig av sina 

arbetslivserfarenheter. Nyckelord för framgång var i första hand mäklarens motivation. Där 

väcktes ett stort intresse för begreppet motivation som sedan blev grunden till denna uppsats. 

Motivation är ett intressant och omfattande begrepp. Begreppet känns närmast igen från id-

rotten men används även i arbetslivet. I arbetslivet har det länge varit känt att motiverad per-

sonal mår bättre och har större benägenhet att stanna på företaget. Sjukfrånvaron har varit ett 

stort problem och kostar samhället men även företagen enorma pengar. Det är ett problem 

som uppmärksammats allt mer senaste åren och inte minst pga. nya regeringens reformer i 

sjukförsäkringslagen Idag måste börsbolagen även redovisa sjukfrånvaron i sina årsredovis-

ningar.  

Att satsa på de anställdas motivation bör därför vara av stor betydelse för alla parter.  

Men att ha motiverad personal är i sig inget enkelt mål företaget lätt kan uppnå. Det krävs stor 

kunskap men också kännedom om organisationen, arbetsplatsen och medarbetarna.  Motiva-

tion har använts flitigt inom idrotten under flera år och bör höra till byggstenarna i vinnarla-
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gen. Enligt Bengtson (2003) bygger man upp en vinnarkultur, en kultur som bygger på en 

gemensam värdegrund, där människor känner sig delaktiga och kämpar för att nå samma mål. 

För detta krävs inte bara motiverade spelare utan även duktiga ledare / tränare. I detta arbete 

vill jag presentera de olika verktygen i form av teorier, modeller samt faktorer som finns och 

vilka effekter som kan nås med hjälp av dessa.    

 

1.3 Problemformulering 
Det finns många teorier och modeller inom motivationsforskningen. Teorierna börjar med 

Abraham Maslows modell från 1967 som använts inom psykologin och utvecklas med åren 

av andra forskare. Idag finns det olika modeller med olika teorier. Dessa bekräftar, komplette-

rar och i vissa fall går mot varandra. Under åren har det riktats en hel del kritik mot de olika 

kända, dvs. vanligt förekommande teorierna inom motivationsforskning.  Motivation är ett 

stort begrepp och förekommer i olika typer av verksamheter och sammanhang.  Med motiva-

tion kan man därför mena olika saker vid olika sammanhang.  

Erfarenheter, upplevelser samt omgivning har stor påverkan på motivationen visar forsk-

ningar på senare tid. Dessa tas inte med i vissa modeller som t.ex. Maslows modell som utgår 

från behov på olika nivåer. Enligt författaren är erfarenheter, upplevelser samt omgivning 

viktiga aspekter inom motivationsforskning och avsaknaden av dessa påverkar forskningsre-

sultatet. 

1.4  Syfte 
Syftet med uppsatsen är att genom litteraturstudier och med utgångspunkt i ett antal kända 

motivationsteorier och faktorer, dvs. vanligt förekommande teorier inom motivationsforskning 

ur ett kritiskt synsätt belysa olika teorier utifrån nyare forskning samt egna erfarenheter. 

 

1.5  Avgränsning  
Begreppet motivation är ett stort begrepp som används inom många områden. Utgångspunkten 

i denna är de mest kända, dvs. vanligt förekommande teorierna inom motivationsforskning. 

Begreppet används inom många områden och är svårt att skilja ut. För att avgränsa uppsatsen 

till ett mindre specifik område har motivationsfaktorer knutna till arbete och arbetsplatser 

valts.  
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2. Metod 

2.1 Tillvägagångssättet 
1. Val av ett intressant ämne inom företagsekonomi 

2. Val av syfte, problemformulering och avgränsningsområde 

3. Val av metod och datainsamling 

4. Sökning och inhämtning av relevanta artiklar och litteraturer   

5. Kritisk analys av valda teorier  

6. Egna reflektioner 

 

2.2 Val av metod 
Forskningsansatsen i denna uppsats har en kritisk karaktär. Uppsatsen tar upp ett antal teorier 

inom motivationsforskning som är mer förekommande än andra, beskriver dessa och visar 

modellen för att sedan granska dessa kritiskt. 

Enligt Eriksson & Wiedersheim-Paul (2006) uppfattas vetenskap på olika sätt: 

 

 Det kan vara fakta 

 Det kan vara kunskap om teorier 

 Det kan vara kunskap om metoder för att skaffa fram kunskap 

 

Det finns inga vetenskapliga problem, utan bara problem skriver Eriksson & Wiedersheim-

Paul (2006). De kan hanteras på olika sätt, bl.a. med stöd av vetenskaplig metodik. Poängen 

med att använda väldefinierade begrepp, teorier och modeller ligger i att söka ny och mer ge-

nerell kunskap genom öppna och systematiska processer, skriver de vidare i sin bok, Att ut-

reda, utforska och rapportera. Kunskapen lyfts från den detaljerade, konkreta nivån till en 

mer abstrakt. Man bortser från enskilda detaljer för att på en högre nivå upptäcka och se möns-

ter, t.ex. likheter och olikheter (Eriksson & Wiedersheim-Paul 2006). 

 

Enligt Eriksson & Wiedersheim-Paul (2006) behöver man foga samman olika begrepp i mo-

deller och teorier för att skapa meningsfulla mönster.  
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Dessa kan: 

 Tillämpas 

 Testas  

 Utvecklas 

  

Eriksson &Wiedersheim-Paul utvecklar begreppen och skriver vidare vad dessa innebär. En-

ligt dem innebär tillämpning att man accepterar en given teori/modell som den är och utnyttjar 

den samlade erfarenhets om finns utryckt genom den. Om testning skriver han att testning 

innebär att man utsätter teorin eller modellen för prövning och kritisk granskning.  Han skriver 

vidare att testning kan ske genom logisk bevisföring. Man ställer upp hypoteser som kan visa 

att teorin inte gäller i en viss situation, teorins tillämpbarhet begränsas. Tillämpning tillhör i 

första hand det som kallas för praktisk verksamhet, medan testning är det som sker inom ve-

tenskapen. 

Ett deduktivt angreppssätt används i denna uppsats. Uppsatsen har sin utgångspunkt i befint-

liga begrepp och teorier. Uppsatsen saknar därför empiri i form av intervjuer utan består bara 

av teori, analys och egna reflektioner. Författaren utgår från teorierna och formulerar hypote-

ser som sedan prövas i verkligheten genom egna erfarenheter från olika världsdelar. Detta sker 

ur ett kritiskt synsätt. 

 

2.3 Datainsamling 
Det finns två olika typer av data, primärdata och sekundärdata. Primärdata är information som 

är ny och presenteras för första gången, som t.ex. intervjuer. Sekundärdata är information som 

redan finns tillgänglig och har insamlats från tidigare studier och forskare. Denna uppsats är 

en litteraturstudie inom ämnet motivation med utgångspunkt i olika teorier. 

Att använda sig av olika litteraturer både på svenska och engelska som är oberoende av var-

andra till denna studie, har varit ett sätt att öka validiteten i denna uppsats. 

I denna uppsats hålls ett källkritiskt synsätt, inte minst då studien bygger på litteraturstudie 

dvs. sekundärdata.  

Enkät och intervju är två tekniker som vanligtvis används vid datasamling. För att avgränsa 

arbetet och förbättra resultatet av denna uppsats som handlar om ett stort och utbrett ämne 

utesluts primärdata. Uppsatsen byggs istället på en teoretisk analys av sekundärdata med ut-

gångspunkt i ett antal kända motivationsteorier och motivationsfaktorer. 
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2.4 Validitet och reliabilitet 
Två viktiga begrepp vid forskning är validitet och reliabilitet.  Mätinstrument förmåga att 

mäta det man avser att mäta i verkligen kallas för validitet (Eriksson & Wiedersheim-Paul 

2006).  Att beskriva och diskutera förförståelsen är en viktig validitetsaspekt.  

Genom att använda relevant teori som hämtats från både svensk och engelsk litteratur och 

använts i tidigare forskning inom ämnet, kommer man närmare sanningen.  

I analysdelen för att som författare ska hålla en neutral roll och komma så nära sanningen som 

möjligt, har kritik mot teorierna i första hand tagits från genom litteraturstudier. Kritikerna har 

riktats mot teorierna från andra författare och forskare verksamma inom området motivation.  

Författaren har dock kommenterat kritikerna lite kort.  

I egna reflektionerna kan författarens värderingar och kulturella bakgrund påverkat resultatet. 

Dessa kan vara såväl medvetna som omedvetna, men oavsett om de är medvetna eller inte så 

påverkar har de påverkat forskningsprocessen. Författaren vill därför upplysa läsaren om det-

ta.  

 

 

För att ge uppsatsen tillförlitlighet har författaren varit noga med metoderna för 

datainsamlingen. Från författarens sida finns det ett stort intresse av att metoden ska vara sta-

bil och inte förvränga forskningsfynden. Reliabilitet bedöms därför som bra då metoden för 

datainsamlingen varit säker och bra. Insamlingen har skett genom litteraturstudier. Litteratu-

ren har valts noga och har bl.a. använts vid tidigare forskningar. Författaren har varit källkri-

tisk och i möjligaste mån inte använt internet för att ha säkrare källor. I undantagsfall när in-

ternet använts har tillförlitligheten undersökts och bedömts som bra. 
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3. Teori från tidigare forskningar 

3.1 Definition av motivation 
Motivation jämställs med drivkraft och är den som skapar rörelse eller förändring. 

(http://sv.wikipedia.org/wiki/Drivkraft). Motivation är en inre process hos individen som ska-

par en drivkraft att agera. För att en individ ska bli motiverad att agera på ett visst sätt krävs 

det specifika förutsättningar. (Jacobssen & Thorsvik 2002). Drivkraften skapas genom en strä-

van efter något önskevärt. Därför kan man sammankoppla motivation med målsättning. Moti-

vation sägs ha två sidor, ena stimulerar ett beteende och andra leder det mot ett mål (Wagner 

2003).  

Det finns olika teorier om motivation, inte minst för att människan har olika behov, vilka en-

ligt vissa teorier måste uppfyllas i en viss ordning, för att man ska bli motiverad samt att olika 

individer motiveras av olika företeelser (Landy & Conte 2007). Generellt kan man säga att det 

finns två typer av motivationsteorier. Det ena lägger vikten hos individen själv och de inre 

förklaringarna. Maslows behovshierarki är exempel på dessa behovsteorier. Denna teori har 

dock varit hår kritiserat och ge upphov till nya teorier som presenteras nedan.  Den andra teo-

rin betonar vikten av de yttre förhållandena.   

 

3.2 Motivationsteorier 
Enligt Abrahamsson och Andersen (2002) delas motivationsteorier i fyra grupper: Behovsteo-

rier, Jämviktsteorier, Förstärkningsteorier, Förväntningsteorier. 

Motivationsfaktorer delas även in i inre och yttre faktorerna.  

Inre motivation är en känslomässig belöning och skapas genom att individen har viljan av att 

göra bra handlingar samt att lyckade handlingar skapar en god känsla inom individen Detta 

kan leda till att individen strävar efter att utveckla sina färdigheter.  

Den yttre motivationen består av både belöningar och bestraffningar.  Generellt kan man säga 

att inre motivation handlar om eget intresse till skillnad från yttre motivation som påverkas av 

andra personer, omgivningen samt de yttre normerna.   

Motivationsteorier kan inte i sin helhet förklara varför människor gör som de gör utan dessa 

måste kompletteras med en mer omfattande beteendemodell. (Abrahamsson och Andersen 

2002)  

 

http://sv.wikipedia.org/wiki/Drivkraft
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3.2.1 Abraham Maslow 

Denna modell som är framtagen av amerikanen Abraham Maslov framhäver människans 

grundläggande behov och har länge använts inom psykologin. Teorin innehåller fem olika 

nivåer eller ”behovstrappa”.  Maslow rangordnar dessa behov i en behovshierarki som nedan: 

 

1) Fysiologiska behov som utgör de mest grundläggande behoven. Dessa behov ska vara 

tillfredsställda innan man förflyttar sig till nästa nivå. Människan är beroende av dem 

för sin överlevnad. Som exempel kan ge behovet av att andas, äta, sova etc. 

2) Trygghetsbehov är behov som ligger på nästa steg och aktualiseras när de grundläg-

gande behoven är tillfredsställda. T.ex. trygghet, säkerhet, stabilitet etc.  

3) Sociala behov är individens behov av kärlek, närhet och vänskap. Det är individens be-

hov av relationer med andra för att undvika känslan av ensamhet och utanförskap. 

4) Behov av prestige och status är individens behov av självkänsla, självrespekt och att 

bli respekterad av andra. Behoven kan ha två dimensioner, en inre dimension som 

handlar om en önskan om bl.a. styrka, prestation, skicklighet, oberoende och frihet och 

en yttre dimension som handlar om en önskan om bl.a. prestige, status, uppskattning, 

värdighet och uppmärksamhet 

5) Självförverkligande ligger på högsta nivån i pyramiden. Här vill man nå man sina 

långsiktiga mål. Det är drömmen om att utvecklas och nå högt. 

 

 

Tanken är att bli tillfredställd på varje nivå innan förflyttning uppåt för att tillgodose nästa 

behov.  Enligt Denhardt, Denhardt och Aristigueta (2002) menar Maslow att individer får 

behov i en bestämd ordning och att dessa påverkar individers beteende.  

I vårt samhälle idag är de grundläggande lägre behoven dvs. basala i Maslows behovstrappa 

uppfyllda och de behov som därmed blir aktuella för individerna återfinns i de övre nivåerna 

och är komplexa. Dessa är uppskattning, status och självförverkligande (Samuelson 2004). 

Ett komplex behov från övre nivå är inte tillräckligt tilltalande ifall inte de undre dvs., basala 

blivit tillfredställda enlig denna teori (Denhardt, Denhardt & Aristigueta 2002). 
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Bild 1 Maslows behovshierarki 

Källa: http://sv.wikipedia.org/wiki/Behovshierarki 
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3.2.2  Fredrik Herzberg 

Herzberg har försökt att utveckla Maslows teori och finna sambandet mellan incitament, till-

fredställelse och arbetsprestation (Bakka, Fivelsdal och Lindkvist 2002). Teorin grundar sig på 

intervjuer i USA under 50-talet där ca 200 ingenjörer och redovisningsekonomer blev tillfrå-

gade om när de kände sig tillfredställda respektive missnöjda med sitt arbete (Mullins 2001). I 

denna teori är arbetslivet i fokus. Här skiljer Herzberg mellan hygienfaktorer och moti-

vationsfaktorer. Kombinationen av dessa är enligt Herzberg en förutsättning för individens 

trivsel på en arbetsplats. 

Herzberg menar att för att göra människor motiverade och tillfredställda i arbetslivet måste 

man skapa ett klimat där arbetsuppgifterna står i centrum. Detta innebär också att arbetsupp-

gifterna bör anpassas efter individernas intresse, ambitioner och kapacitet, att arbete bör rym-

ma möjligheter till eget ansvarstagande och att företagsledningen och de anställda bör be-

stämma normer för goda och dåliga prestationer. Vilka kan revideras allt eftersom individerna 

utvecklas. (Wolvén 2000).  

Motivationsfaktorerna kallas faktorer som ger medarbetarna en ökad tillfredställelse och för-

klaras av arbetets utformning som ansvar, prestation och utveckling.  Hygienfaktorerna där-

emot är faktorer som inte påverkar motivationen utan bara kan orsaka missnöje hos med-

arbetarna.  En ledare som vill öka motivationen bör göra detta med hjälp av motivations-

faktorerna. Att förbättra hygienfaktorerna är bara ett sätt att undvika missnöje hos medar-

betarna utan att motivationen påverkas. Man kan t.ex. undvika vantrivsel på jobbet. 

 

                         Hygienfaktor                    Motivationsfaktor  

Anställningstrygghet Ansvar 

Arbetsförhållanden Arbetet 

Medarbetare Erkännande 

Lön Prestation 

Policys & Procedurer Utveckling och Avancemang 

Övervakning  

 

Bild 2  Herzbergs tvåfaktorteori  

Källa:  Egen figur med stöd av Hughes, Ginnett, Curphy (2002) 
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3.2.3  Mc Gregor 

Även McGregor utgår från Maslows teori som han kompletterar. Att anpassa arbetsuppgifter-

na efter medarbetarnas behov ledde till högre prestationer och var en uppgift för ledarena, an-

såg han. Fokus läggs därför på ledarna som ska motivera istället för medarbetarna som ska 

motiveras. 

McGregors teorier om människosynen delas in i termer av teori X och teori Y, där teori X an-

ser att människan är motvillig mot arbete, behöver övervakas och dirigeras, saknar ambition 

och ansvarsvilja medan teori Y menar att människan är arbetsvillig, behöver inte övervakas för 

att arbeta och är ansvarstagande (Granér 1994). Teori X, kan hittas i byråkratiska organisatio-

ner som just präglas av dessa behov av kontrollering och övervakning av arbetare (Wolvén 

2000). 

Ett exempel på en sådan organisation är Skatteverket, en byråkratisk myndighet som är tids-

krävande att förändra, mycket pappersarbete. McGregor delade ledarna i hårda eller mjuka 

versioner av teori X.  

Teori Y som är motsatsen till teori X kan återfinnas i mer flexiblare företag och organi-

sationer, där övervakning och dirigering inte är centralt, som exempel i kunskapsintensiva 

företag vilka är byråkratins direkta motsats. I denna teori läggs fokus på belöningar istället för 

strikt ledning. Ledarens uppgift blir därför att ta hänsyn till medarbetarnas olika behov vid 

utformning av arbetsuppgifterna. Medarbetarna ges mer ansvar och därmed handlingsutrym-

me. Dagens organisationer arbetar därför idag mer indirekt för att de anställda som verkar 

inom organisationen skall uppnå sina individuella behov. Dessa behov beskrivs utifrån Mas-

lows behovstrappa. Ett bemyndigande kan därigenom uppfylla flera utav dessa behov, social 

tillhörighet, bekräftelse och självförverkligandet. Att uppleva att alla medarbetare inom ett 

team arbetar med ett bemyndigande om att kunna fatta egna beslut, påverkar teamets presta-

tioner positivt (Granér 1994). 

 

3.2.4 David C. McClelland 

Bakom denna teori står psykologen David C. McClelland. Han studerade motiven bakom ent-

reprenörer och företagsledare i affärslivet.  

Enligt hans modell är förutsättning för förflyttning inom nivårena för att tillgodose nästa be-

hov är tillfredställelse på lägre nivå. McClellands teori går därför mot Maslows behovshi-

erarki. I McClellands teori finns tre grundläggande behov, makt, samhörighet och prestation.  

Individen, dess största behov samt dess kulturella ursprung är faktorer som avgör vilken av  
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McClellands tre grundläggande behov, makt, samhörighet och prestation är mest motiverande 

(Eriksson-Zetterquist 2005). De tre behoven kan också uppstå samtidigt anser McClelland. Att 

vissa behov skiljer sig åt mellan individer beroende på kultur, erfarenhet och organisationen 

finns även i andra böcker om denna teori (Mullins 2001). McClelland menar att individer styrs 

av flera behov som påverkar beteendet. I sin teori hävdar McClelland att organisationer kan 

anpassas efter individens behov för att uppnå ökad motivation och prestation hos medarbetar-

na (Abrahamsson och Andersen 2002). 

Maktfullkomlighet i organisationen och liten respekt för anställdas syn på verksamheten, ser 

McClelland som en fara i makt och prestationsmotivet. Enligt McClelland kan den auktoritära 

stilen på lång sikt skada utvecklingen för ett företag. (McClelland & Burnham 1976) 

 

3.2.5 Hackman och Oldham 

Denna teori handlar om hur man på bästa sätt kan utforma arbetsuppgifterna för att få de an-

ställda motiverade. Det finns därför likheter med andra teorier som Herzberg och McGregor. 

Teorin grundar sig på behavioristisk motivationspsykologi. Modellen och arbetskarakte-

ristiksteorin är därmed ett sätt att arbeta med arbetsberikning.  

Modellen kännetecknas av fem arbetsegenskaper som enligt Hackman och Oldham leder till 

tre psykologiska tillstånd hos de anställda. De fem arbetsegenskaperna består av 1. Uppgiftens 

variation 2. Identifikation med uppgiften 3. Uppgiftens betydelse 4. Autonomi 5. Feedback. 

Dessa står bakom skapandet av tillfredsställelse på arbetsplatsen. (Hackman & Oldman, 1980) 

Arbetsuppgifterna har specifika egenskaper som motiverar medarbetarna enligt denna teori. 

Genom att påverka arbetssituationen, påverkas därför arbetstillfredsställelsen.  

De psykologiska tillstånden är att: 1. Arbetet känns som meningsfullt 2. Att medarbetaren 

upplever ett ansvar för resultatet 3. Att medarbetarna tar del av resultatet (Hackman & Old-

man, 1980) 

Hackman och Oldham har arbetat fram ett frågeformulär som kan beräkna arbetsplatsen moti-

vationspotential. 

Motivationspotential = (Uppgiftens variation + Identifikation med uppgiften + Uppgiftens 

betydelse) / 3 X Autonomi X Feedback  (Hackman & Oldman, 1980) 
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Bild 3  Hackman och Oldhams arbetskarakteristiksteorin 

Källa: www.geocities.com/Athens/Forum/1650/hackma2.jpg 

 

Bilden visar ett effektsamband mellan arbetsegenskaperna, de kritiska psykologiska tillstånden 

och resultatet. Resultatet är medarbetarnas prestation och tillfredsställde som är beroende av 

att vissa kritiska psykologiska tillstånden hos medarbetarna uppnås. Dessa är i sin tur beroende 

av arbetsegenskaperna.  (Hackman & Oldman, 1980) 

 

 3.2.6 Clayton Alderfer 

Maslows förklaringsmodell har använts aktivt inom psykologin. Kritik har dock riktats mot 

modellen och gett upphov till nya omarbetade och förändrade teorier. En av dessa är Alderfer 

som reducerar behovstrapporna från fem till tre i sin teori. Han går även mot Maslow och sä-

ger att riktningen i trapporna / nivåerna kan vid olika perioder gå såväl uppåt som neråt, och 

inte bara uppåt som i Maslows modell.  Hans tre redovisade behov kunde dock existera samti-

digt. Enligt denna modell kan en medarbetare med ett ouppfyllt högre behov, gå ner till ett 

lägre behov som då är lättare att tillfredsställa. 

Denna teori består av tre kategorier: 

Existensbehov: Överlevnad, fysiologiska behov och säkerhetsbehov. Det motsvarar nivå 1 

och 2  i Maslows modell. Nivå 1 i Maslows modell är fysiologiska behov som utgör de mest 

grundläggande behoven. Dessa behov ska vara tillfredsställda innan man förflyttar sig till näs-

ta nivå. Människan är beroende av dessa för sin överlevnad. Som exempel kan ge behovet av 

att andas, äta, sova etc. 

http://K�lla:%20www.geocities.com/Athens/Forum/1650/hackma2.jpg
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Nivå 2 i Maslows modell som ingår i existensbehoven är trygghetsbehov. Det är behov som 

aktualiseras när de grundläggande behoven är tillfredsställda. Trygghet, säkerhet, stabilitet etc, 

kan nämnas som exempel.  

Relationsbehov: Social och yttre uppskattning. Denna kategori motsvarar Maslows tredje 

nivå i modellen dvs. sociala behov som är individens behov av kärlek, närhet och vänskap. Det 

är individens behov av relationer med andra för att undvika känslan av ensamhet och utanför-

skap. 

Denna kategori motsvarar även den fjärde nivån i Maslows modell som är behov av prestige 

och status. Det är individens behov av självkänsla, självrespekt och att bli respekterad av 

andra. Behoven kan ha två dimensioner, en inre dimension som handlar om en önskan om bl.a. 

styrka, prestation, skicklighet, oberoende och frihet och en yttre dimension som handlar om en 

önskan om bl.a. prestige, status, uppskattning, värdighet och uppmärksamhet 

Utvecklingsbehov: Inre uppskattning och självförverkligande. Denna kategori motsvarar fjär-

de och femte nivå i Maslovs modell dvs. de komplexa. Förutom behov av prestige och status 

så har man behov av självförverkligande som ligger på högsta nivån i pyramideni Maslows 

modell. Här vill man nå man sina långsiktiga mål. Det är drömmen om att utvecklas och nå 

högt. 

Bilden nedan visar att riktningen i de tre kategorierna som motsvarar Maslows  fem olika 

nivåer i hans modell kan vid olika perioder gå såväl uppåt som neråt, och inte bara uppåt som i 

Maslows modell.  

 

 

 

 

Bild 4  Clayton Alderfers teori 

Källa: www.vectorstudy.com/management_theories/img/erg_theory.gif 



 20 

3.3 Belöningssystem 

3.3.1 Förutsättningar för Belöningssystem 

Belöningssystem bör anpassas efter varje individ efter behov och intresse då alla är unika med 

egna behov och intresse. Detta gör att individer motiveras av olika faktorer. Enligt Arvidsson 

(2005) kan belöningar vara av monetär och icke-monetär sort, där det monetära ses som ett 

väsentligt medel för att tillfredställa mänskliga behov. Med hjälp av dessa belöningar kan in-

dividerna motiveras och en drivkraft skapas.  

Men endast monetära belöningar är inte tillräckliga även om individens behov tillfredställs. 

Dessa kan kombineras med icke-monetära belöningar som feedback. Jag skriver mer specifikt 

om feedback och vikten av det under motivationsfaktorer. 

Det finns inre och yttre belöningar. Den inre belöningen utgörs av de upplevelser arbetet ger 

som utmaningar, ansvar, makt och självförverkligande (Arvidsson 2005). 

De yttre belöningarna utgörs inte av individen själv utan ges av en annan än individen. 

Den enskilda medarbetaren, kompetens, ansvar och inte minst motivation har blivit allt vik-

tigare och företag är beroende av dessa för att kunna överleva på lång sikt och kunna drivas 

effektivt (Samuelsson 2004). 

Enlig Jacobssen & Thorsvik (2002) ska det finnas ett uttalat, konkret och realistiskt verk-

samhetsmål som verken är lätt eller svår att uppnå för att belöningssystemet ska fungera som 

motivationsfaktor. 

 

3.3.2 Motivationsfaktorer 

Detta avsnitt börjar med presentation av en forskning gjord av Hackman.  Hans teori fokuserar 

på tre aspekter (Bakka, Fivelsdal och Lindkvist 2002). 

Analys av grundläggande arbetsegenskaper 

Analys av motivationstillstånd knutna till arbetsegenskaperna 

Analys av konsekvenserna i arbetssituationerna 

 

Hackman har utifrån sin teori arbetat fram fem faktorer som påverkar motivationen. Dessa 

presenteras nedan: (Bakka, Fivelsdal och Lindkvist 2002) 

Arbetsuppgiftens krav på olika färdigheter 

Arbetsuppgiftens identitet 

Arbetsuppgiftens betydelse 

Befattningens autonomi 

Feedback i arbetet 
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Hackman nämner även tre andra faktorer som kunskap och färdighet, styrkan i växtbehovet 

samt tillfredställelse med arbetssammanhanget. Jag går inte in närmare på dessa faktorer utan 

tyckte att det var viktigt att nämna dessa. Denna teori går ut på att motivationen är låg när 

valmöjligheter saknas. Jag går istället djupare på de faktorer jag utifrån min arbetslivser-

farenhet lägger vikt på. Dessa nämns även bland Hackmans faktorer. 

 

3.3.2.1  Lön 

Lönen anses höra till de grundläggande behoven i Maslows behovshierarki, nämligen de fysio-

logiska. Lönen används i denna teori som en motivationsfaktor då den fungerar som ett medel 

för att tillfredställa de fem olika behovsnivåerna. 

Men hur påverkas motivationen av lönen, kan läsaren undra. Många tror att det har en stor 

betydelse och är en avgörande faktor. Men så är inte fallet om man går igenom de undersök-

ningar som gjorts om arbetstillfredsställelse och arbetsmotivation. Där betonas istället vikten 

av arbetsutformningen som spelar en betydande roll när det gäller arbetsmotivation.   

Abrahamsson och Andersen (2002) betonar att lönen på kort sikt är ett bra sätt att motivera på 

men att det inte fungerar på lång sikt. Det är ett bra hjälpmedel men undersökningar visar att 

roliga och varierande arbetsuppgifter, utvecklingsmöjligheter samt en god arbetsmiljö upp-

skattas mer och tar en plats före lönen på längre sikt.  

Dagens lönesättning inom företagen har blivit alltmer individuellt . Kriterierna brukar vara 

skicklighet och kompetens, ansvar, svårighetsgrad och prestationsförmåga vilka bidrar till ett 

ökat intresse hos den enskilde medarbetaren för att ta mer ansvar och visa resultat. 

De nya arbetsformerna som övergår mer och mer till projekt. De nya flexibla arbetsplatserna 

har medfört att medarbetarna måste ta mer ansvar och visa resultat. Även nya lönetyper som 

provisionsbaserad lönesättning bidrar till ökat ansvar hos medarbetarna idag. 

Dagens organisationer/företag arbetar därför mer indirekt för att de anställda som verkar inom 

organisationen skall uppnå sina individuella behov. Dessa behov beskrivs utifrån Maslows 

behovstrappa. Ett bemyndigande kan därigenom uppfylla flera utav dessa behov, social tillhö-

righet, bekräftelse och självförverkligandet (Hällsten, Tengblad 2002). 

 

3.3.2.2 Trygghet 

Även trygghet hör till de grundläggande behoven enligt Maslow. I arbetslivet eftersträvar man 

anställningstrygghet men också trygghet i själva arbetsmiljön.  
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Trygga arbetsförhållanden i dagens samhälle med lågkonjunktur och finanskris värdesätts hög-

re än någonsin . Även vad gäller trygghet skiljer Herzbergs teori från Maslows. Herzberg pla-

cerar tryggheten som en hygienfaktor i sin modell istället för motivationsfaktor. Han betonar 

dock vikten med trygghet för att motverka vantrivsel på arbetsplatsen men anser inte att trygg-

heten bidrar till ökad motivation (Steers & Porter 1991).    

 

3.2.3.3 Arbetskamrater 

Arbetskamrater hör till de mer komplexa behoven än basala. Ett gott samarbete samt goda 

relationer till arbetskamrater uppskattas av de flest och hör till individens sociala behov.  

Att uppleva att alla medarbetare inom ett team arbetar med ett bemyndigande om att kunna 

fatta egna beslut, påverkar teamets prestationer positivt. 

Om arbetet innebär mycket ensamt ansvar, är förutsättningarna för en stark gruppbildning 

mindre än om man utför uppgifterna tillsammans eller är beroende av vad den andra gör i en 

produktionskedja. På motsvarande sätt ökar tendensen till splittring om sättet att organisera 

arbetet uppmuntrar till konkurrens mellan medarbetarna (Granér 1994).  

 

3.2.3.4 Feedback 

Även feedback hör till Maslows behovshierarki i form av uppskattning.  Att känna sig upp-

skattad, viktig och respekterad hör till de grundläggande behoven. Här är även Hertzberg 

överens och ser feedback som en motivationsfaktor i sin teori.   

En arbetsplats kan jämställas med ett idrottslag. För att ett lag ska fungera som helhet krävs 

det att alla kedjor vet vad de ska göra. Att använda sig av feedback är då ett bra sätt att moti-

vera individer. Feedback förmedlar motivet för uppgiften och stärker individens självförtro-

ende. Dessa två delar gör att man känner sig motiverad för sin uppgift. Att ha förmågan att ge 

bra feedback är en viktig del av ledarskapet. För att feedback ska fungera på ett tillfreds-

ställande sätt behövs en väl fungerande kommunikation. Det gäller att tänka på vad man säger 

och hur det framförs för att inte förmedla dubbla budskap. Jag-budskap bör användas i dessa 

situationer för att tydliggöra vems åsikt som framförs. Även gjorda undersökningar visar vik-

ten av feedback. Individens självkännedom och effektivitet ökar genom feedback vilket inne-

bär att man får en tydligare förståelse sitt beteende och sin utveckling. 
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4. Teori som inte förekommer i tidigare forskning 

4.1 Forskningens nya syn 
Maslows och Herzbergs teorier handlar mycket om individens handlingar och bakomliggande 

krafter.  Den finns idag nyare forskning inom psykologin som motsäger utgångspunkten om 

bakomliggande orsaker som de gamla teorierna inom gammal forskning presenterar. Den ny-

are forskningen anser istället att dessa krafter inte är svårförståeliga eller dolda för individen 

själv. Individen betraktas därför som allvetande i förhållande till sitt handlande, 

 

4.2 Att vara medveten påverkar motivationen 
Upplevelser, tankar, vilja etc. skiljer sig mellan individer, vilka påverkar motivationen. Jag 

börjar med upplevelse som uppfattas olika av olika individer.  

 Bushe (2007) delar upp upplevelser i fyra olika element som presenteras här. 

Element känsla som har två grundläggande delar/elementer emotioner samt sinnesförnimmel-

ser som är kopplade till emotioner. Båda är känslor vilka har enorm påverkan på ens upplevel-

ser och påverkar därför ens beslutsfattande. Det fjärde elementet i ens upplevelse är vilja. Om 

vilja skriver Bushe (2007) att det är de önskningar, intentioner, motivationer, behov, utma-

ningar och hopp man hela tiden lever med.  

Att individer är olika innebär också att man har olika ambitioner vilka kan ligga till grund för 

motivationen. Att bli medveten om sina ambitioner kan därför vara ett sätt att finna/höja moti-

vationen. 

Motivation handlar mycket också om vilja, men det är inte alltid man är medveten om sin egen 

vilja. Vet man inte ens vad det är man själv vill så är det svårt att uppmärksamma sin egen 

vilja och man är därför omedveten om sin vilja. Att träna sig att i varje stund känna vilka öns-

kemål som finns och vara uppmärksam på vad som skapar ens egen motivation är ett sätt att 

förbättra sin förmåga och få tillgång till sin vilja (Bushe 2007). 

Allt som motiverar oss är inte socialt acceptabelt och kan därför tryckas ner till det omedvetna. 

Man låtsas då att man inte är medveten om vissa saker och kan därför inte leva ut dem. Att 

medvetandegöra dessa saker/sidor är ett sätt att få bättre kontroll över ens handlingar. En följd 

av medvetandegörande av en motivation som inte är helt acceptabelt och själv känna den är att 

man börjar tycka om sig själv. En bra metod att bli medveten om sin egen motivation är därför 

att granska vad man egentligen har åstadkommit skriver Bushe (2007).   
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4.3  Hur omgivningen påverkar motivationen 
Motivationen påverkas också av individens omgivning. Att känna sig uppskattad, viktig och 

respekterad hör till de grundläggande behoven men dessa utgörs inte av individen själv utan 

ges av en annan än individen därav vikten av feedback för att höja motivationen. Detta ställer 

krav på ledarna som ska vara observanta och ha bra observationsförmåga. 

En bra observationsförmåga som kan tränas upp är att mentalt spela in och spela upp vad som 

sägs utan att lägga på lager av tolkningar skriver Bushe (2007) i sin bok Klart ledarskap. Utan 

god observationsförmåga kan man inte ge användbar feedback. Man kan inte förklara grunden 

i sina tankar och åsikter och kan därför inte formulera det för andra på ett meningsfullt sätt. 

Målet är att vid alla stunder ha förmågan att observera vad som händer inom en och skilja den 

från vad som händer utanför en (Bushe 2007). 

Dagens organisationer innebär förändringar för dagens ledare som istället för gårdagens över-

vakare nu övergått till en ny roll i vilken ingår ett alltmer ansvar för utveckling av personalen 

som t.ex. kompetensutveckling,  

Ledarens nya utformning syftar därför till att uppmuntra och motivera personalen i sina dag-

liga arbetsroller.   

 

4.4 Dagens organisationer och arbetsmarknader 
Arbetsmarknaden och arbetsuppgifterna har också förändrats i dagens samhället. De flesta 

teorier som presenteras är gamla utan hänsyn till globalisering och växande marknader. Ska-

pande av EU med f.n. 27 medlemsländer som en arbetsmarknad med fri rörlighet, nya lagar 

och regler som öppnat för arbetskraftsinvandring men också flytt av produktion till låglöne-

länder i modern tid innebär vissa problem men också krav på de moderna organisationerna 

och dess ledare. . Den kulturella mångfalden i dagens organisation kräver bl.a. en ny typ av 

ledarskap.  Med arbetskraft med olika kulturer på en arbetsplats behövs det en organisations-

kultur samt ett organisationsklimat som erkänner och värderar varje människas unika kompo-

sition och som förmår att ta tillvara den potential som individerna i arbetskraften har. Därför 

är ledarnas inställning och kunskaper i dagens modernare organisation betydelsefulla för fö-

retagsklimatet. (Fägerlind &, Ekelöf 2001) 
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4.5 Företagskulturens betydelse för motivation 
Författaren menar att det kan finnas ett samband mellan motivation inom organisationen och 

företagskulturen. Enligt Bjerke (1998) fungerar företagskulturen som ett ramverk av oskrivna 

lagar och regler hos medarbetarna. Företagskulturen inom en organisation påverkar också in-

dividernas beteendemönster och dess identifiering av sig själva inom företagets organisation.  

Företagskulturen har även fler funktioner och är avgörande för hur medarbetarna ställer sig till 

eget initiativtagande, vilket innebär ett ökat ansvar.  Enlig Bjerke (1998) bör företag upp-

muntra medarbetarna till detta i form av t.ex. individuella belöningar.  Detta kan höja motiva-

tionen hos medarbetarna. 

Dagens ledare bör genom en bra kommunikation förmedla företagets affärsidé, strategier och 

visioner till medarbetarna som lättare kan identifiera sig med detta. Att känna till dessa leder 

till delaktighet och ökad motivation för att nå de satta målen. 

 

4.6  Förändringar inom verksamhetsstyrning 
Den traditionella ekonomistyrningen utmärkts av det som internt uppfattats som hierarki och 

harmonisk ordning inom företagen vilka varit strakt chefsorienterade och där den ekonomiska 

informationen riktats huvudsakligen till cheferna som var styrningens nyckelpersoner (Lind-

vall 2001).  Den traditionella ekonomistyrningen utmärkts också av vissa problem som i 

många fall har sitt ursprung i förändrade förutsättningar för företagen (Lindvall 2001). Kund-

fokus, medarbetarnas deltagande och kontinuerlig utveckling har fått ökad uppmärksamhet i 

den nya verksamhetsstyrningen som är processorienterad.  Processorienteringen har till upp-

gift att lösa de problem som funnits inom den traditionella ekonomistyrningen. Med andra ord 

har fokus för uppmärksamheten förändrats (Lindvall 2001).  
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5.  Analys 

Under åren har det riktats en hel del kritik mot de olika teorierna.  Motivation är ett stort be-

grepp och förekommer i olika typer av verksamheter och sammanhang.  Med motivation kan 

man därför mena olika saker vid olika sammanhang.  

Här analyseras ett urval av motivationsteorierna samt motivationsfaktorerna kritiskt. Att dessa 

är flera år gamla och tiderna förändrats kan vara en orsak till kritikerna. 

 

5.1 Motivationsteorierna 

5.1.1  Kritik mot Maslows teori 

Denna teori är till att börja med skapad psykologi som grund. Att använda denna teori inom 

arbetslivet är därför mindre lämpligt. Kritikerna har ifrågasatt behovshierarkin och dess före-

komst. Det finns inte mycket stöd inom vetenskapen som talar för detta menar de. Att det 

finns skillnader mellan behoven och de olika nivåerna finns det dock stöd för.  

I vårt samhälle idag är de grundläggande lägre behoven dvs. basala i Maslows behovstrappa 

uppfyllda och de behov som därmed blir aktuella för individerna återfinns i de övre nivåerna 

och är komplexa. Dessa är uppskattning, status och självförverkligande menar Samuelson 

(2004). Ett behov från en övre nivå är dock inte tillräckligt attraherande ifall inte de undre 

blivit tillfredställda skriver Denhardt, Denhardt & Aristigueta (2002). 

Abrahamsson och Andersen (2002) skriver att de basala behoven slutar att vara motiverande 

när de uppfyllts medan de komplexa behoven kan verka bevarande. Det kan därmed öka mo-

tivationen. 

 Även i dagens samhälle där välfärden i form av olika bidrag och förmåner uppfyller de fysio-

logiska behoven, uppfylls inte de andra lägre behoven på samma sätt. Trygghet och sociala 

behoven tillhör de lägre och basala behoven som anses vara uppfyllda i dagens samhälle. 

Dagens samhälle där människor pga. de nya arbetsformerna saknar trygghet i sin anställning, 

problem med att skaffa an attraktiv bostad samt stora problem med utanförskap och psykisk 

ohälsa talar mot detta, menar författaren.  De basala behoven bör därför ges större vikt för 

vidare förflyttning till de högre nivåerna som ökar motivationen.   

Ett annat problem med denna teori kan det vara att Maslows fokuserar på individen och deras 

utveckling och bortser från organisationen.  Denna teori är därför svår att tillämpa i arbetsli-

vet. Mullins (2001) utrycker också ett antal problem genom att relatera teorin till arbetet.   

Enligt Mullins (2001) fokuserar teorin på en individuell utveckling och motivation i livet och 

inte direkt på behov i organisationer.  
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5.1.2  Kritik mot Herzbergs teori 

Vad gäller Herzbergs teori så delas faktorerna upp i två delar. Han utgår från en tvåfaktorteo-

ri, motivationsfaktorer respektive hygienfaktorer.  Att individer är olika med olika behov och 

värderingar har väckt debatt om denna teori hos kritikerna.  Kritiken mot teorin har också 

varit frågor om negativa och positiva erfarenheter. De positiva beskriv utifrån individen me-

dan de negativa beskrivs utifrån ett yttre förhållande. Teorin blir därmed en tvåfaktorteori, 

Tvåfaktorteorin har även kritiserats pga. uppdelningen i två faktorer.  Kritiker menar att vissa 

faktorer kan agera både som hygienfaktor och motivationsfaktor beroende på situationen 

(Bakka, Fivelsdal & Lindkvist 2002). Jag utvecklar detta och skriver om individens upplevel-

ser längre fram. 

Enligt Denhardt, Denhardt och Aristigueta (2002) menar Hertzberg att det enbart är när arbe-

tet är tillfredsställande i sig som det kan vara motiverande.  Detta bidrar till de anställdas per-

sonliga utveckling och finns även i Maslows behovsteori.  Även Mullins (2001) skriver i sin 

bok att vissa individer vill arbeta utan att känna något ansvar och ha klart definierade själv-

ständiga arbetsuppgifter och vissa andra individer motiveras enbart av de finansiella belö-

ningarna.  Som författaren håller med om denna kritik som går mot motivationsfaktorerna. 

Det är ett stöd för hur olika vi människor egentligen är och därmed våra olika behov.   

 

5.1.3  Kritik mot McClellands teori 

Enligt Mullins (2001) menar McClelland att vissa behov skiljer sig åt mellan individer bero-

ende på kultur, erfarenhet och organisationen. I sin teori hävdar McClelland att organisationer 

kan anpassas efter individens behov för att uppnå ökad motivation och prestation hos medar-

betarna (Abrahamsson och Andersen 2002). Detta synsätt som anses vara individualistisk har 

väckt kritik mot teorin. Teorin anses även vara inriktad på konkurrens och enbart ha manliga 

representanter. Det som kritikerna menar är att prestationsbehovet i denna teori anses ha ett 

starkt kulturberoende. Detta tas inte upp i teorin anser de. Enligt Abrahamsson och Andersen 

(2002) menar kritikerna vidare att det är värderingarna som påverkar individen till att göra sitt 

bästa och att en individs värderingar påverkas i sin tur av samhället.  

Författaren hyllar dock denna teori och menar att den kulturella bakgrunden påverkar motiva-

tionen hos individer. Individer med olika kulturella bakgrunder har olika behov som påverkar 

motivationen. Individen formas under hela uppväxten. Samhället och omgivningen gör att 

olika behov utvecklas, olika värderingar bildas men också olika motiv. Dessutom skaffas olika 

erfarenheter och utifrån dessa värdesätts och tolkas saker olika och detta påverkar motivatio-
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nen i olika situationer. Utifrån egna erfarenheter menar författaren att samhället och kulturen 

har stor påverkan på motivationsfaktorerna.   

 

5.2  Motivationsfaktorerna 

5.2.1  Lönen 

Lönen tas upp som en hygienfaktor i Hertzbergs teori. Många tror att lönen har en stor bety-

delse och är en avgörande faktor. Men så är inte fallet om man går igenom de undersökningar 

som gjorts om arbetstillfredsställelse och arbetsmotivation. Abrahamsson och Andersen 

(2002) betonar att lönen på kort sikt är ett bra sätt att motivera på men att det inte fungerar på 

lång sikt. Det anses vara ett bra hjälpmedel men undersökningar visar att roliga och varie-

rande arbetsuppgifter, utvecklingsmöjligheter samt en god arbetsmiljö uppskattas mer och tar 

en plats före lönen på längre sikt. Abrahamsson och Andersen skriver vidare om Herzbergs 

inställning till lön och att alla människor är olika vilket inte tas hänsyn till i teorin. Trots kriti-

ker som riktats, finner man i olika litteraturer att denna enkla teori har haft stor effekt på or-

ganisationerna.  Med hjälp av teorin fick ledarna råd och tips på hur de kunde omforma och 

berika arbetena för att ge inre belöningar och därmed höja motivationen (Bakka, Fivelsdal & 

Lindkvist 2002).   

Författaren menar att leva i ett tryggt land med socialt skyddsnät påverkar individernas behov 

och därmed motivationen. Att överleva, leva med en viss standard och ha förmåner utan att 

arbeta är inte en självklarhet överallt i världen idag. Författaren finner därför faktorer som gör 

andra teorierna mindre relevanta i dagens samhälle. Lönen som ses som en hygienfaktor i 

västvärlden och endast kan motverka vantrivsel, ser författaren som en motivationsfaktor med 

större betydelse i t.ex. U-länder. Att överleva utan att arbeta gör att de basala behoven är till-

fredställda och individen har andra motiv med att arbeta vilket påverkar motivationen. Att se 

lönen som feedback och därmed hygienfaktor för att undvika vantrivsel är mer tillämpig i rika-

re länder med goda välfärdsystem enligt författaren.  

 

5.2.2  Arbetskamraterna 

Samtliga författare i litteraturen som använts som underlag till detta arbete förutom Hertzberg 

är överens om betydelse av arbetskamraterna för ökad motivation.  

Han menar att relationerna till arbetskamraterna är en hygienfaktor och kan endast förhindra 

vantrivsel och inte öka motivationen.  

Detta håller inte författaren med om. Att prestera bättre än arbetskamraterna för att uppnå bätt-
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re resultat, jobba upp sig, få högre lön, få mer beröm kan ha inverkan och därmed öka motiva-

tionen hos medarbetarna. 

 

5.2.3  Trygghet  

Livstidsanställningar är som en kultur och är mer vanliga i mindre utvecklade länder vilket ger 

större anställningstrygghet. Dessa anställningar innebär också större lojalitet till arbetsgivaren 

och arbetsplatsen. Att ha en livstidsanställning kan också ställa mindre krav på utveckling då 

att byta upp sig eller byta arbetsgivare ofta inte blir aktuellt.  

Tryggheten med livstidanställning samt att endast se arbetet som en inkomstkälla, kan minska 

behovet av utveckling. I vissa länder är därför denna faktor mindre betydelsefull. 
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6. Egna reflektioner 

 

Den kulturella bakgrunden påverkar motivationen hos individer. Individer med olika kulturella 

bakgrunder har olika behov som påverkar motivationen. Individen formas under hela uppväx-

ten. Samhället och omgivningen gör att olika behov utvecklas, olika värderingar bildas men 

också olika motiv. Dessutom skaffas olika erfarenheter och utifrån dessa värdesätts och tolkas 

saker olika och detta påverkar motivationen i olika situationer. 

Utifrån egna erfarenheter menar författaren att samhället och kulturen har stor påverkan på 

motivationsfaktorerna.  Efter denna litteraturstudie delas åsikt med McClelland och hans teori 

hyllas. Enligt Mullins (2001) menar McClelland att vissa behov skiljer sig åt mellan individer 

beroende på kultur, erfarenhet och organisationen. Detta håller författaren med om utifrån 

mina erfarenheter och litteraturstudier. Dock menar författaren att denna teori bör utvecklas 

något. Enligt Abrahamsson och Andersen (2002) menar kritikerna att det är värderingarna som 

påverkar individen till att göra sitt bästa och att en individs värderingar påverkas i sin tur av 

samhället därav vikten av värderingar och samhället för att utveckla denna teori till modernare 

tid.  Skyddsnätet och välfärden i dagens samhälle är avgörande för vilka faktorer som motive-

rar menar författaren. 

Att leva i ett tryggt land med socialt skyddsnät påverkar individernas behov och därmed moti-

vationen. Att överleva, leva med en viss standard och ha förmåner utan att arbeta är inte en 

självklarhet överallt i världen idag. Jag finner därför faktorer som gör andra teorierna mindre 

relevanta i dagens samhälle. Lönen som ses som en hygienfaktor i västvärlden och endast kan 

motverka vantrivsel, ser jag som en motivationsfaktor med större betydelse i t.ex. U-länder. 

Att överleva utan att arbeta gör att de basala behoven är tillfredställda och individen har andra 

motiv med att arbeta vilket påverkar motivationen. Att se lönen som feedback och därmed 

hygienfaktor för att undvika vantrivsel är mer tillämpig i rikare länder med goda välfärdsy-

stem enligt författaren. Därför placeras lönen som en motivationsfaktor i fattiga länder utan 

socialt skyddsnät där det inte är lika självklart att överleva utan att arbeta.  

Att allt fler även i rikare länder byter arbete pga. lönen talar dock mot att se lönen som enbart 

en hygienfaktor. 

De lägre kraven på ett arbete som ses i första hand som en inkomstkälla påverkar också i sin 

tur motivationen.  

Vad gäller tryggheten så kan det vara tvärtom. Trots ett avancerat och utvecklat samhälle med 

socialt skyddsnät så har man sämre anställningstrygghet i västvärlden, menar författaren. Trots 
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tillgången till viss trygghet i form av försäkringar, bra arbetsmiljö, bra vård etc. så finns det 

sämre anställningstrygghet i moderna länder. Detta inte minst pga. de nya arbetsformerna och 

utvecklingen men också kapitalismen som skapar ett större vinstintresse. Livstidsanställningar 

är som en kultur och är mer vanliga i mindre utvecklade länder vilket ger större anställnings-

trygghet. Dessa anställningar innebär också större lojalitet till arbetsgivaren och arbetsplatsen. 

Att ha en livstidsanställning kan också ställa mindre krav på utveckling då att byta upp sig 

eller byta arbetsgivare ofta inte blir aktuellt.  

Tryggheten med livstidanställning samt att endast se arbetet som en inkomstkälla, kan minska 

behovet av utveckling. 

Även om en del teorier överensstämmer med verkligheten i vissa samhällen så kan resultatet 

bli motsatsen i andra samhällen t.ex. i rika och fattiga länder. 

Alla individer är som tidigare konstaterats olika, med olika förutsättningar, värderingar, mål, 

motiv och behov. Dessa är beroende av vilken miljö man är uppväxt i, vilken kultur man har, 

vilken trygghet man har/ har tidigare haft etc. Jag anser att även om teorierna är bra och det 

finns stöd för dem i verkligheten så är de bristfälliga i vissa sammanhang. Det är svårt att ha 

generella teorier då vi lever i sådan stor värld med stora skillnader mellan väst och öst. I en 

värld där kvinnor inte får arbeta eller köra bil i vissa länder, där yttrandefrihet inte är en själv-

klarhet, där man i vissa länder bryter mot mänskliga rättigheter dagligen och där människor 

avrättas dagligen så kan man inte presentera motivationsfaktorer som kan användas mot alla 

individer pga. skillnader i bakgrund och tidigare erfarenhet. 

Även religion kan ge en del grupper viss samhörighet, även i arbetslivet och påverka motiva-

tionen. Politik och religion har enligt författaren påverkan på motivationen då religionen i vis-

sa länder kan påverka politiken men också kulturen som i sin tur påverkar värderingarna i ett 

samhälle. Att välja ett visst arbete eller betala skatt som går till andra behövande eller väl-

görenhet i ett religiöst land med religiösa värderingar kan höja motivationen på en arbetsplats 

enligt författarens erfarenheter. 

Att forska om motivation i flera olika samhällen med kulturella skillnader och jämföra dessa 

med varandra, ger svar till en del frågor.  
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