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MOTIVASJON ER BRA.
DET ER DE FLESTE LEDERE ENIGE OM.

Men sa blir det mer komplisert, for hva betyr
egentlig motivasjon? Hva motiverer medarbeiderne
dine? Hvem har ansvaret for medarbeidernes moti-
vasjon, og aller viktigst for deg som leder: Hva kan
du gjere for a motivere dem?

Alle ledere jobber med motivasjon, men fa har en
plan for hva de gjar eller hvorfor de gjor det. Med
dette som utgangspunkt har vi skrevet en e-bok
om ledelse og motivasjon.

E-boken fokuserer spesielt pa to omrader:
» Refleksjon: Hva betyr motivasjon for deg som
leder?

« Konkrete verktay til bruk i arbeidet med a
motivere medarbeiderne dine.

0 2 INNDLEDNING




| hvert kapittel stiller vi tre apne sparsmal om
motivasjon. Du kan reflektere over spersmalene
alene, sammen med ledergruppen eller sammen
med medarbeiderne.

Til a gi oss de konkrete verkteyene har vi alliert
0ss med to av Danmarks ledende arbeidspsykolo-
ger: Vivi Bach, uavhengig arbeidspsykolog og ph.d.
| arbeids- og organisasjonspsykologi, og Majken
Matzau, arbeidspsykolog og direkter | Matzau
Erhvervspsykologer.

Vi haper at denne e-boken vil gjere en forskjell,
bade for deg og medarbeiderne dine.

God lesning!
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1. HUA VI SNAKKER OM,

NAR VI SNAKKER OM MOTIVASJON

For de aller fleste organisasjoner er motivasjon
en forutsetning for a oppna best mulige resultater.
Motiverte medarbeidere yter mer, og som regel
trives de ogsa bedre. Evnen til a motivere er derfor
en av de viktigste egenskapene dine som leder.

Motivasjon har en enorm psykologisk betydning
for alle mennesker. Motivasjonen forklarer hvorfor
vi gjor det vi gjor. Dette gjelder ikke minst pa
arbeidsplassen: Her betyr motivasjon | dag mer
enn noen gang.

Den moderne kunnskapsarbeideren og spesialisten
soker | stor grad en eksistensiell dimensjon | ar-
beidet sitt. Arbeid er ikke bare et middel til a tjene
penger. Innholdet i oppgavene bidrar til a gi livet
mening. Derfor ensker mange seg en jobb med sa
mye Indre motivasjon som mulig.

()5 L.HUR VI SNAKKER OM, ﬂ DFDS
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Tidligere var det de fysiske
rammene som skapte
motivasjonen: Motivasjon handlet
om hvordan medarbeiderne

ble belennet for arbeidet sitt.

| et kunnskapssamfunn, og

sarlig | kunnskapsbedrifter,

har den indre motivasjonen |

stor grad overtatt. Den starste
utfordringen | dag er ikke
noedvendigvis a skape motiverte
medarbeidere, for medarbeiderne
har en naturlig motivasjon. Den
storste utfordringen er a unnga
overmotiverte medarbeidere, som
blir stresset. For lederen handler
det om a finne den riktige balansen:

Medarbeiderne ber verken ha for

mye eller for Lite motivasjon.»

Majken Matzau,
Arbeidspsykolog og direkter
| Matzau Erhvervspsykologer
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1.1. REFLEKSJON: TRE SPORSMAL

En av de viktigste oppgavene dine som leder er a
motivere medarbeiderne. Riktig motivasjon har en
positiv effekt pa medarbeidernes prestasjoner og
trivsel. Bruk felgende spersmal som utgangspunkt
for a tenke over hvordan du jobber med motivasjon
0g hva medarbeidernes motivasjon betyr for orga-
nisasjonens suksess.

» Hva betyr motivasjon for lederstilen din?

= Hvor avhengig er organisasjonen av motiverte
medarbeidere?

» Hvordan balanserer du forholdet mellom motiva-
sJon 0g overmotivasjon?

()77 L.HUR VI SNAKKER OM, ﬂ DFDS
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2. PENGER, ROS ELLER VERDIER:

HVA MOTIVERER 0OS57

Tradisjonelt deles motivasjon inn | to kategorier:
ytre og indre motivasjon.

Som leder er det viktig at du vet hvor medarbei-
derne far motivasjonen sin fra. Du ma kunne jobbe
med bade indre og ytre motivasjon avhengig av
organisasjonen din, medarbeiderne du leder

0g oppgavene som skal leses.

| dette kapittelet ser vi n&@rmere pa ytre og indre
motivasjon, for hva er egentlig forskjellen mellom
de to begrepene?

Vi innforer ogsa et bredt motivasjonsbegrep som
laner fra bade den ytre og den indre motivasjonen.
Kanskje det er her du I virkeligheten kjenner igjen
medarbeiderne dine.

0 2. PENGER, ROS ELLER VERDIER: ﬂD FDS
HVA MOTIVERER 0SS?



2.l. YTRE OG INDRE MOTIVASJON

= Ytre motivasjon: provisjoner, bonusordninger og
malekort. Alle resultatvurderinger og resultatba-
serte belenninger herer inn under ytre motivasjon.
Nar vi snakker om ytre motivasjon, er medarbeide-
ren ikke nedvendigvis interessert | selve oppgaven,
men i belenningen for a lese oppgaven.

- Indre motivasjon: Indre motivasjon er utpreget
lystbetont og stammer fra medarbeiderens interes-
se for selve oppgaven. Tradisjonelt er sarlig kunn-
skapstunge organisasjoner, der oppgavelasningen
er knyttet til kreativitet og innovasjon, avhengige
av Indre motivasjon.

Kan vi si at en av de to typene motivasjon er den
definitivt beste? Svaret er nel, siden dette avhen-
ger av oppgaven.

Ytre motivasjon er effektiv nar malet er klart og
arbeidsmetoden standardisert. Ytre belenninger
styrker medarbeiderens fokus nar arbeidsmetoden
og resultatet er bestemt pa forhand og medarbei-
deren «bare» skal utfere oppgaven.

Oppgaver der medarbeideren ma tenke kreativt
og utvikle nye ideer, avhenger imidlertid av indre
motivasjon for a oppna best mulig resultat. Her
kan provisjoner, bonusordninger og Lignende ha en
direkte hemmende effekt.

0 2. PENGER, ROS ELLER VERDIER: ﬂn FDS
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Ytre motivasjon er bra og vil
utvilsomt vare en del av alle
menneskers arbeidshverdag,
siden det finnes oppgaver

og ting som herer med og bare
«ma gjores». Dette er ikke noe
du som leder skal styre unna.
Men hvis medarbeiderne dine
aldri opplever indre motivasjon,
har du et problem, for det er her

engasjementet, meningen og

potensialet utfolder seg.»

Vivi Bach,
Arbeidspsykolog og ph.d. | arbeids-
0g organisasjonspsykologi




2.2. YTRE ELLER INDRE MOTIVASJON
- EN OVERFORENKLING?

Skillet mellom ytre og indre motivasjon er innar-
beidet i na&ringslivet, men spearsmalet er om det

| virkeligheten representerer et forenklet syn pa
motivasjon? Flere av verdens ledende arbeidspsy-
kologer mener det.

De ser ikke pa motivasjon som enten det ene eller
det andre, men mer som en variabel storrelse.

2.5. MOTIVASIJON MED OG UTEN BELGNNING
De fleste medarbeidere - selv | kunnskapsintensi-

ve organisasjoner - opplever a bli motivert av ek-
sterne faktorer, for eksempel bonuser, karakterer,
evalueringer eller anseelse blant kolleger. Samtidig
kan medarbeiderne oppleve a bli motivert av egne
Interesser og den faglige nysgjerrigheten sin.

Dette gjelder ogsa nar interesse og nysgjerrighet
Ikke beleonnes.

Ljenkjenner du dette fra din egen organisasjon?

Kanskje gir det mest mening for deg a tenke pa
motivasjon som et samspill mellom den ytre og
den indre varianten? Det er det storste problemet
| virkeligheten hvis medarbeideren opplever et
fullstendig fravaer av den ene eller andre typen
motivasjon | arbeidshverdagen sin, eller hvis moti-
vasjonen Ikke passer til oppgaven.

l 2. PENGER, ROS ELLER VERDIER: ﬂn FDS
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2.4. MOTIVASJON SOM EN SKALA

Flere arbeidspsykologer har begynt a ta avstand
fra oppfatningen av at en medarbeider drives av
enten ytre eller indre motivasjon, og at dette
ganske enkelt er slik for alltid.

| stedet ser de motivasjon som en skala med amo-
tivasjon (dvs. fullstendig fravaer av motivasjon)

| den ene enden og indre motivasjon | den andre.
De fleste medarbeidere befinner seg et sted midt
Imellom.

Denne forstaelsen av motivasjon benytter seg av
en teori som | psykologien kalles selvbestemmel-
sesteorien.

Amotivasjon Ytre motivasjon Indre motivasjon
Ekstern Ubevisst ldentifi- nt :
styring styring kasjon Ntegrasjon

Jeg er Noen har | Jeg vet Jeg kan Jeg kan Jeg op-

overhodet | fortalt at jeg na malene | styrke plever det
ikke moti- | meg at jeg [ ma lese mine ved | identiteten [ som faglig
vert for nERGNS oppgaven. | a lese min ved spennende
a lese oppgaven. oppgaven. | a lese Og person-

oppgaven. oppgaven. | lig tilfreds-
stillende
a lese
oppgaven.

Kontrollert Selvstyrt
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2.5. DETTE MA DU VFERE

OPPMERKSOM PA SOM LEDER

Jo na@rmere medarbeideren kommer indre moti-
vasjon, desto sterre selvbestemmelse opplever
vedkommende.

5=
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Resultatet er at medarbeideren gar til oppgavene
sine med motivasjon som stammer fra egne krav
og forventninger til oppgaven, ikke andres. Det
betyr at medarbeideren - hvis han eller hun ikke
blir overmotivert - er mer kreativ, innovativ og
uavhengig | arbeidet. Resultatet er typisk et hayt
trivselsniva.
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For a fremme selvbestemmelse og indre motiva-
sjon ma du som leder fokusere pa tre grunnleggen-
de behov hos medarbeiderne:

« Behovet for selvbestemmelse (en folelse av au-
tonomi og overensstemmelse mellom oppgaven
og egne verdier).

« Behovet for kompetanse (en felelse av a kunne
bruke kompetansen sin til a utgjoere en konkret
forskjell i lesningen av en oppgave).

» Behovet for tilherighet (en folelse av a vare en
del av et team og et fellesskap som blant annet
bidrar til at medarbeideren vager a bevege seg ut
av komfortsonen sin. Forskning viser for avrig at
tilfredse medarbeidere er mer produktive).

Hvis du som leder klarer a oppfylle de tre grunn-
leggende behovene, vil du I de aller fleste tilfel-
ler hjelpe medarbeideren - og hele virksomheten -
med a yte sitt beste.

l 2. PENGER, ROS ELLER VERDIER: ﬂn FDS
HVA MOTIVERER 0OSS?



Selvbestemmelse, kompetanse
og tilhaerighet er universelle behov.
| Jo Sterre grad det sosiale miljoet
pa en arbeidsplass statter disse
tre psykologiske behovene, desto
mer indre motivasjon vil vi fele. Vi
kommer til 2 oppleve en mening,
et formal og en retning i livet,
investere vart beste og oppleve
sterst mulig psykologisk velvaere.
Derfor er det avgjerende

at lederskapet bygger pa disse

tre behovene.»

Vivi Bach,
Arbeidspsykolog og ph.d. | arbeids-
0g organisasjonspsykologi




2.6. REFLEKSJON: TRE SPORSMAL

Mennesker motiveres av ulike ting | forskjellige fa-
ser av livet. Dette gjelder bade privat og pa jobben.
Som leder ma du veere oppmerksom pa hvilken
type motivasjon som passer for hver enkelt med-
arbeider og oppgave. Bruk felgende sparsmal som
utgangspunkt for a tenke over hva motivasjon
betyr for medarbeiderne dine.

» Hva motiverer medarbeiderne dine?

» Hvor plasserer medarbeiderne seg oftest pa en
skala fra amotivasjon til indre motivasjon?

= Hvilken rolle spiller de tre grunnleggende
behovene - selvbestemmelse, kompetanse
og tilherighet - | lederskapet ditt?
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5. ER MEDARBEIDERNES

MOTIVASJON DITT ANSVAR?

Medarbeiderne dine er voksne mennesker. De blir
ikke tvunget til a jobbe i virksomheten, og de far
lenn for arbeidet sitt. Det er en selvfelge at de
presterer sitt beste.

Er du enig | utsagnet ovenfor? Er du uenig? Det er
en interessant diskusjon, men uansett hva du mat-
te mene: Faktum er at ingen mennesker yter sitt
beste hele tiden.

3.1. DU PAVIRKER MEDARBEIDERENS INNSATS
En stor britisk studie viser at medarbeidere med
kontorjobber arbeider effektivt | 2 timer og 53 mi-
nutter per arbeidsdag. Medarbeiderne bruker for ek-
sempel 44 minutter om dagen pa sosiale medier, 65
minutter til a lese nyheter pa nettet og 40 minutter
pa ikke arbeidsrelaterte samtaler med kolleger.

17 3. ER MEDARBEIDERNES ﬂDFDS
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Det anerkjente amerikanske naringslivsmagasinet
Harvard Business Review anbefaler seks timers
arbeidsdag i stedet for atte. Begrunnelsen er at det
uansett er ingen som jobber effektivt | hele arbeids-

tiden sin.

Det hele koker ned til at den 100 prosent engasjer-
te og effektive medarbeideren er en illusjon.

Som leder ber du fokusere pa de virkemidlene som
forbedrer medarbeidernes innsats. Ett av disse
virkemidlene er solid motivasjon, enten ytre eller
Indre motivasjon eller en kombinasjon.

1 3. ER MEDARBEIDERNES ﬂn FDS
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Bade medarbeideren,
organisasjonen og den nermeste
overordnede har ansvar for
motivasjon, siden alle parter
taper hvis medarbeideren ikke er
motivert. Hvis motivasjonen er lay,
mister organisasjonen talent og
penger, og medarbeideren mister
trivsel samt mening og hensikt
med arbeidet. Jeg mener at det
er ledernes ansvar og oppgave a
skape rom for en lepende dialog
om motivasjon, mal og trivsel,

for eksempel gjennom

oppsokende ledelse.»

Vivi Bach,
Arbeidspsykolog og ph.d. | arbeids-
0g organisasjonspsykologi
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3.2. REFLEKSJON: TRE SPORSMAL

Som leder har du ikke alt ansvaret for motivasjo-
nen pa arbeidsplassen, men hvis medarbeiderne
konsekvent skal ga til oppgavene sine med enga-
sjement og stapavilje, har du en helt avgjerende
rolle. Bruk felgende spersmal som utgangspunkt
for a tenke over nar du opplever at du lykkes med
a motivere, og nar du ikke gjor det.

» Hvor mye betyr medarbeidernes motivasjon for
maten du leder dem pa?

« Nar har du opplevd at lederstilen din har styrket
medarbeideres motivasjon?

« Nar har du opplevd at lederstilen din har svekket
medarbeideres motivasjon?

2 3. ER MEDARBEIDERNES ﬂn FDS
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4. FIRE TING LEDERE

MISFORSTAR OM MOTIVASJION

Motivasjon er pa mange mater et komplisert psu-
kologisk spill. Som leder kan du tro at du motiverer
medarbeiderne dine, nar du i virkeligheten snakker
over hodet pa dem. Du kan ogsa vaere heldig: Du fo-
ler kanskje at du ikke fungerer sa godt som motiva-
tor, men |1 virkeligheten gjor du alt riktig.

En veldig god start er selvfaelgelig a forsta hvilke
grep som motiverer, og hvilke som ikke gjar det.
For a hjelpe deg pa vei oppklarer vi her fire misfor-
staelser som mange ledere har om motivasjon.

4.1. MEDARBEIDERNE ER IKKE SA
INTERESSERTE | VIRKSOMHETEN

SOM DU TROR

Mange ledere tror at de kan motivere medarbeider-
ne sine ved a henvise til forhold som bererer virks-
omheten. «Virksomheten trenger ett eller annet,
og derfor ma derex»-talen. Dette er en misforstatt
tilnarming til motivasjon. Forskning viser at med-
arbeidere generelt blir motivert av fem faktorer:
virksomhetens samfunnsmessige betydning,
kundene, virksomheten, kollegene og seg selv.

2 1 4. FIRE TING LEDERE ﬂDFDS
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Forskning viser ogsa at alle medarbeidere priorite-
rer en av de fem faktorene heyere enn de fire an-
dre. Fordelingen er ganske jevn, sa hver av de fem
faktorene har heyeste prioritet for omtrent 20
prosent av medarbeiderne. Konklusjon: Hvis du
bare snakker om virksomhetens behov, bommer
du pa 80 prosent av tilhererne.

4.2. PENGER ER IKKE DET

VIKTIGSTE INSENTIVET

Penger er den dyreste maten a motivere medarbei-
dere pa, og for mange ledere det foretrukne verk-
toyet for a skape engasjement. Harvard Business
Review har imidlertid analysert en rekke studier
som viser at penger ikke fungerer Like motiveren-
de som overraskelser. Hvorfor? Fordi overraskel-
ser — gaver, bevertning og opplevelser - skaper en
felelsesmessig forbindelse mellom virksomheten
0g medarbeiderne. En ekonomisk bonus er bare en
transaksjon og gjor ikke det samme folelsesmes-
sige inntrykket som en overraskelse. Overraskel-
sen trenger ikke vaere ren forneyelse, den kan ogsa
vaere arbeidsrelatert: et stort moete eller en works-
hop som virksomheten gjor en opplevelse ut av, for
eksempel et BusinessCruise med workshop om da-
gen og deilig mat, vinsmaking og sosialisering om
kvelden. For et relativt begrenset engangsbelap
kan virksomheter skape en sterkere folelsesmessig
tilknytning mellom medarbeiderne og virksomhe-
ten. Et BusinessCruise koster 2000 til 3000 kroner
per person. En virksomhet far ikke mye bonus eller
lennsekning ut av et slikt belap.

2 4. FIRE TING LEDERE ﬂDFDS
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4.5. LYTT MER OG SNAKK MINDRE

De fleste ledere har en utadvendt personlighet.

De er utstyrt med et hyperaktivt snakketeay. Den
instinktive tilnarmingen er derfor a fortelle medar-
beiderne hva de skal gjore eller hva de kan oppna,
ogsa nar det gjelder medarbeiderutvikling og mo-
tivasjon. Studier viser imidlertid at du som leder
faktisk er bedre tjent med a lytte. Medarbeidere
foler seg fem ganger mer motivert hvis du for
eksempel spor: «Hvordan utgjer du en forskjell?»

| stedet for a diktere hva medarbeideren skal gjore.

4.4. FREMHEV STYRKENE

| STEDET FOR PROBLEMENE

For en bekymret leder er det vanskelig a motsta
fristelsen til a stikke fingeren i saret - a preve a
provosere frem en reaksjon ved a sette sekelyset
pa problemene - bade pa et overordnet virksom-
hetsniva, men ogsa spesifikt nar det gjelder team
0g kanskje til og med enkeltmedarbeidere. | virke-
ligheten er problemer og krisestemning ikke effek-
tive verktay for a motivere medarbeiderne. Erfarin-
gen viser at fokus pa problemer virker utmattende
pa en organisasjon. Lederen skyver medarbeider-
ne fra seg. Som leder ma du fokusere pa virksom-
hetens og medarbeidernes styrker, og pa hvordan
styrkene kan sikre at virksomheten kommer seg
gjennom de utfordringene den star overfor.
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4.5. REFLEKSJON: TRE SPORSMAL

Uten at du nedvendigvis er helt klar over det, har
du en rekke strategier for hvordan du motiverer
medarbeiderne dine. De er delvis basert pa erfa-
ring, men ogsa pa ulike antakelser om motivasjon,
som kanskje ikke alltid stemmer. Bruk felgende
sporsmal som utgangspunkt for a tenke over hvilke
utfordringer du meter nar du skal motivere medar-
beiderne:

» Hvordan kan du kjenne igjen de fire misforstael-
sene | din egen lederstil?

« Nar var forrige gang du hadde vansker med a
motivere medarbeiderne dine?

= Hvilke utfordringer opplevde du da’?

2 4. FIRE TING LEDERE ﬂDFDS
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5. SLIK MOTIVERER

DU MEDARBEIDERNE

Tenk pa skalaen mellom amotivasjon og indre mo-
tivasjon. Prav a legge til rette for at medarbeider-
ne i en sa stor grad som mulig far utlep for sin in-
dre motivasjon gjennom arbeidsoppgavene sine.
Slik far du mest mulig ut av medarbeiderne dine,
samtidig som de trives best.

Dette sier Vivi Bach, som er arbeidspsykolog og
ph.d. | arbeids- og organisasjonspsykologi.

Pa de neste sidene presenterer Back fem verktay
som du kan bruke konstruktivt og resultatorientert
| arbeidet med medarbeidernes motivasjon.

5.1. INKLUDERING OG MEDBESTEMMELSE

- Inkluder alltid medarbeiderne i lesningen av vik-
tige problemer sa sant det er mulig. Unnga a gjore
det hvis du ikke kan eller vil delegere innflytelse,
for hvis innflytelsen ikke er reell, virker det ade-
leggende. LI medbestemmelse innenfor gitte ram-
mer og tydeliggjor medarbeidernes ansvar og bi-
drag. Nar du involverer medarbeiderne i lesningen
av komplekse problemer, stotter du behovet deres
for selvbestemmelse.
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Nar dere i fellesskap drefter hvordan dere skal
takle en fremtidig utfordring, stetter du behovet
deres for tilherighet.

5.2. LAG EN KULTUR FOR

POSITIVE TILBAKEMELDINGER

- Lederen kan stette medarbeideres behov for
selvbestemmelse og felelse av kompetanse ved

a skape en kultur for positive tilbakemeldinger.
Gjennom tilbakemeldinger viser du som leder at
du ser og setter pris pa medarbeidernes initia-

tiv. Tilbakemeldinger kan deles inn | to kategorier:
kontrollerte og ikke-kontrollerte tilbakemeldin-
ger. Kontrollerte tilbakemeldinger fokuserer pa om
medarbeideren har levd opp til forventningene og
levert det lederen ansket. Ikke-kontrollerte tilba-
kemeldinger fokuserer pa hvor medarbeideren har
prestert bra, og hvordan de gode prestasjonene har
kommet til uttrykk sett med lederens ayne.
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Forskning viser at kontrollerte tilbakemeldinger
har en negativ effekt pa medarbeidernes folelse av
kompetanse, mens ikke-kontrollerte tilbakemeldin-
ger har en positiv effekt.

5.3. STILL APNE SPORSMAL

OG INVITER TIL DIALOG

- Spersmal og dialog far medarbeidernes syns-
punkter og ideer pa banen. Medarbeiderne opplever
at deltagelsen deres | prosjektet er reell. Slik stot-
ter du bade medarbeidernes behov for selvbestem-
melse og behovet deres for a fole seg kompetente.
Til gjengjeld ma du som leder gi slipp pa en del av
kontrollen: Du ma klare a fjerne deg fra ekspertrol-
len og Innta en mer tilretteleggende rolle.

5.4. FOKUS PA TALENTUTVIKLING

0G KUNNSKAPSDELING

- Hvis medarbeiderne selv har et enske om person-
lig og faglig utvikling, kan du stette kompetanse-
utviklingen og selvbestemmelsen deres med tilbud
om etterutdanning. Noen ganger er det vanskelig

a knytte organisasjonens strategiske behov for
kompetanseutvikling til medarbeidernes indre mo-
tivasjon, og da er det viktig a ha en apen og rlig
dialog. \Veer oppmerksom pa at medarbeidere som
Ikke har et sterkt enske om etterutdanning, kan
oppfatte tilbud om etterutdanning som en ytre
belenning - som noe kontrollerende - og det kan
ha demotiverende effekt.
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5.5. VEER OPPSOKENDE SOM LEDER

- Hvis du som leder er oppsekende, har systema-
tisk kontakt med medarbeiderne og felger opp
bade oppgavelesningen og den generelle trivse-
len deres, stetter du mulighetene deres til a skape
lesninger, flyt og kvalitet. Medarbeiderne foler seg
enda mer motivert og verdsatt. Prioriter faste sam-
taler under fire eyne med en struktur som sikrer

at temaer som trivsel, utfordringer og motivasjon

| arbeidet blir tatt opp. Juster forventningene til
oppgaver som skal leses, mal, ressurser og kompe-
tanse. Ta opp medarbeidernes forslag til forbedring
pa avdelingsmoter og folg hele tiden opp forholdet
mellom oppgaver og ressurser.
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5.6. KONKLUSJON

De aller fleste medarbeidere opplever perioder nar
de blir motivert av utsiktene til en bonus, en evalu-
eringsrunde eller hay anseelse blant kolleger. Den-
ne typen motivasjon kalles ytre motivasjon. Dette
er ikke farlig eller galt, men det blir problematisk
hvis ytre motivasjon er den eneste typen motiva-
sjon som medarbeideren kjenner til.

Regelmessig indre motivasjon er avgjerende for
medarbeidernes evne til a jobbe innovativt og kre-
ativt pa lang sikt. Indre motivasjon er avgjerende
for medarbeidernes trivsel, og til syvende og sist
for virksomhetens evne til a yte sitt beste.

Som leder ma du ta ansvar for medarbeidernes
indre motivasjon. Det gjor du best ved a serge

for at medarbeiderne regelmessig far oppfylt de
grunnleggende behovene sine | arbeidshverdagen:

= selvbestemmelse
» Kompetanse
= tilharighet
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https://www.dfds.com/nb-no/ferge/grupper/konferanser-moter/vaart-konferanse-tilbud/cruise

