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Abstrakt

Syftet med examensarbetet ar att hitta de satt som personalen motiveras pa, for att
hoja saval arbetstillfredsstallelse som eventuell héjd prestation. Detta gors genom en
fallstudie av en finlandsk landsortskommun. Studien ar uppbyggd i fyra huvuddelar,
vilka fokuserar pa motivationshdjande faktorer, att minimera missndje, Oka
prestationer och att satta in ratt atgarder. Datainsamlingen gjordes med anonyma
enkater till organisationens forman. Urvalet gjordes med stdod av teorin att ledaren
sprider attityder nedat inom en organisation. Som teoretisk utgangspunkt finns
Frederick Herzbergs tvafaktorteori. Resultatet fran fallstudieobjektet visar att faktorer
som bekraftelse, sjalva arbetet, prestation och interpersonella relationer har stor
inverkan pa motivation. Faktorerna 16n, policy och regler och arbetsférhallanden ar de
som skapar storst missndje. Prestationen skulle 6ka med battre samarbete, hogre 16n
och mera bekraftelse. Tyngdpunktsomraden vad galler atgarder ar hoja lonenivaerna,
forbattra samarbetet i arbetsgrupperna, forbattra arbetsledningen, visa mera

uppskattning och ge mera majlighet till utveckling.
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Tiivistelméa

Opinnaytetydn tavoitteena on [6ytda henkildOkuntaa motivoivia kaytantoja, jotka
lisdavat seka tyOtyytyvaisyytta ettd mahdollisesti myds parantavat suoritusta. Tassa
tydssa tapaustutkimus tehddan suomalaisessa maaseutukunnassa. Tutkielma
koostuu neljastd paaosasta, jotka keskittyvat motivaatiota lisdaviin tekijoihin,
tyytymattdmyyden  minimointiin,  suorituksen  parantamiseen ja  oikeiden
toimenpiteiden tekemiseen. Tietojen kerays tehtiin organisaation esimiehille
lahetettyjen anonyymien kyselyiden avulla. Valinta tehtiin perustuen teoriaan, jonka
mukaan johtajat levittdvat asennetta organisaatiossa alaspain. Teoreettisena
lahtékohtana  on  Frederick  Herzbergin  kahden  tekijan teoria.  Tulos
tapaustitkimuksesta osoittaa, etta tekijoilla kuten vahvistus, itse tyd, suoritus ja
ihmistenvaliset suhteet, on suuri vaikutus motivaatioon. Tekijat palkka, toimintatavat
ja saannot seka tydolosuhteet Iuovat eniten tyytymattomyyttd. Suorituksen
parantamiseen vaikuttavat parempi yhteistyd, korkeampi palkka ja vahvistuksen
lisdaminen. Toimenpiteiden painopistealueet ovat palkkatasojen nostamisessa,
tydskentelyryhmien  yhteistydn  parantamisessa, tyonjohdon parantamisessa,

suuremman arvostuksen nayttamisessa seka kehitysmahdollisuuksien lisaamisessa.
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Summary

The purpose of the study is to find the way that staff becomes motivated, to increase
job satisfaction as possible increased performance. This is done through a case study
of a Finnish rural municipality. The study is structured into four main parts, which
focuses on motivating factors, to minimize discontent, increase performance, and right
measures. The data was collected by anonymous questionnaires to the organization's
supervisors. The selection was made with the support of the theory that the leader
spreads attitudes downward within an organization. As a theoretical point stands
Frederick Herzberg s two-factor theory. The results from the case study object shows
that the factors feedback, the work itself, performance and interpersonal relations
have great impact on motivation. Factors salary, policy and rules and work conditions
are those that create the greatest dissatisfaction. Performance would improve with
better cooperation, better salary and more feedback. The priorities in terms of
measures are raising wage levels, enhancing cooperation in working groups, improve

management, show more appreciation and give more opportunities for development.
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1 Introduktion

Motivationen och gladjen i att gora ett bra jobb ar ndgot som paverkar oss alla, oberoende
stallning, kon, yrkeskategori eller erfarenhet. Viljan att kdmpa, dven da man gar i
uppforshacke ar nagot som fascinerar mig. Finns det faktorer som paverkar att vissa orkar
halla motivationen uppe? Och framfor allt, vad kan man gdra for att 6ka motivationen och
arbetsglidjen pa en hel arbetsplats? Vad krivs och vad “kostar” det? Ar det ens virt att

forsoka?

Detta ar fragor som jag funnit mig sjalv fundera pa manga ganger. Vi befinner oss nu i en
tid dar ord som sparande, lonsamhet, effektivitet, omstruktureringar och reformer har en
betydande roll inom offentliga sektorn. Alla dessa ord styrs av pengar, bristen pa dem eller
behovet av dem. Fragan &r da om en del av dessa ord kunde bytas ut mot motivation,
arbetsgladje, innovationsférmaga och tillfredstéllelse och anda kunna komma till samma
slutresultat, &ven ekonomiskt? Tank om hojd motivation och arbetsgladje ar svaret alla

ansvarspersoner, politiker och beslutsfattare vantat pd? Som dessutom gynnar personalen.

Detta &r en av de saker detta slutarbete ska forsoka reda ut. Vad &r motiverande och vad &r
det inte? Kan missndje sanka motivationen? Okar prestationen med hogre
motivationsniva? Och till sist, hur ska en arbetsgivare ga tillvaga for att 6ka motivationen i
organisationen? Orsaken till att jag finner detta intressant &r att jag sjalv &r
tjansteinnehavare i studieobjektet. Och &ven aktiv som kommunalpolitiker, varav jag har

en viss inblick i den offentliga sektorns organisation.

Undersdkningen gors som en fallstudie i en finlandsk landsortskommun, med totalt ca 700
anstallda, for att belysa de faktorer som fokus behdver ligga pa for att 6ka motivationen
och darifran skapa en motivationshdjande personalstrategi. Undersokningsenheterna ar
Kommunens ledare, chefer och forman. | denna grupp ingar ett antal pa 58 personer. Av
dessa svarade 34 pa undersokningen. For att bygga upp teorin och skapa ett lattbegripligt
upplagg for undersokningen har jag darfor valt att dela upp den i fyra delar. Dessa
aterspeglas i fragestéallningarna samt den teoretiska bakgrunden. Delarna ar motivation,

missnoje, prestation och atgarder.



Det finns manga olika teoretiker, vars teorier ar mer och mindre tillampade, da det galler
motivation. Jag har i detta examensarbete valt en relativt valanvdnd och vedertagen
motivationsteoretiker som teoretiskt underlag for min undersokning, Frederick Herzberg
och hans hygien- och motivationsteori. Han sdger bl.a. “True motivation comes from

achievement, personal development, job satisfaction and recognition!”

Vidare for att ga till djupet med vad motivation egentligen ar, presenteras olika inre och
yttre faktorer med paverkan pa arbetsmotivation i teoridelen. Arbetsgladje ar ett aktuellt
samlingsnamn for olika faktorer som skapar engagemang och trivsel och tas upp i ett eget
kapitel. | teorin framgar dven den lagstiftning som géller omradet samt den offentliga
sektorn rekommendationer da det géller personalledning. Resultatet och tolkningen av

fallstudien samt en sammanfattande konklusion finns att lasa i de tva avslutande kapitlen.

2 Syfte och fragestallning

Syftet med detta examensarbete ar att undersoka hur arbetstagare inom offentlig sektor
upplever sin motivationsniva och hur motivationen kan hojas. Detta gors genom en
fallstudie i en finldndsk landsortskommun. | ekonomiskt pressade tider blir ofta
arbetstillfredsstéllelsen och motivationen lidande. Malet &r att via denna studie hitta de sétt
personalen motiveras pa, for att hoja saval valbefinnande i arbetet som eventuell hojd
prestation. Resultatet ska kunna anvéndas som grund i uppbyggnaden av kommande

personalstrategier i kommunen.
Fragestallningarna som arbetet tar i beaktande ar;

1) Vad upplevs som motiverande?
2) Vad skapar missnoje i arbetet som kan leda till sdénkt motivation?
3) Vad kan arbetsgivaren gora for att 6ka arbetsmotivationen?

4) Pa vilket sétt forbattrar 6kad motivation arbetsprestationen?



3 Problemformulering och fall

Det studieobjekt, som undersokningen baserar sig pa, onskar vara anonym, detta for att
namnet pa kommunen inte ar av intresse for allméanheten och vice versa. Jag véljer att
benamna studieobjektet som Kommunen. Resultaten kan vara av intresse for andra
liknande kommuner som 6nskar analysera eller lara sig mera om motivation, missnéje och
produktivitet. Men man bor beakta att detta ar en fallstudie som inte kan generaliseras i
nagon stérre man. Dock behéver man klargora vissa saker for att forsta strukturen och

behovet av undersdkningens genomforande.

Fallstudien ar gjord i en relativt liten kommun pa den finlandska landsbygden, den totala
personalstyrkan rér sig om ca.700 anstéllda. Den ekonomiska nedgangen, som de flesta
finlandska kommuner nu upplever, har satt stor press pa Kommunen. Och de omfattade
reformerna som genomforts, och som &r pa véag att genomforas, tar mycket energi av
manga olika omraden, s& som personaladministration och utveckling. Déarav uppkommer
behovet av att kanalisera anstrangningen och forsoka bygga upp dessa delar pa ett
motiverande satt for att aterfd arbetstillfredsstallelsen och mojligen &ven héja
produktiviteten och effektiviteten. Ett steg i denna utveckling ar en ny personalstrategi. Fér
att gora en personalstrategi som ar anpassad, till just denna Kommuns situation, behdvs en
kartlaggning for att se var fokus borde ligga. Malet med den nya personalstrategin
(forutom faktumet att den har en funktion som klargér Kommunens allménna riktlinjer i
fragan) ar att Oka motivationen och darav arbetstillfredsstillelsen och rent av

produktiviteten i Kommunen samt férhoppningsvis forbattra Kommunens image.

Som namndes i inledningen &r jag sjalv tjansteinnehavare i fallstudieobjektet. Och &ven
aktiv som kommunalpolitiker, varav jag har en viss inblick i kommunens organisation. Jag
besitter darav information som inte kan redovisas i detalj pa grund av Kommunens 6nskan

om anonymitet, men som kan ligga som grund i vissa tolkningar och antaganden.

Sammanfattat kommer en statistisk 6verblick av faktorer som kan paverkas av bristande
motivation inom en organisation, dessa redogors senare for i kapitel 3.1 Resultat av hdg
motivation. Uppgifterna kommer fran Kommunens lénekansli och i berakningarna ingar
448 anstéllda (31.12.2014). Bortraknade fran det totala antalet anstdlla pa nastan 700
personer ar: familjevardare, fortroendevalda, narstdendevardare, personliga hjalpare
(anstdllda av den vardbehdvande kommun lonebetalare) och uppdragsavtal (fatt ett

uppdrag ingen anstélld). (Personlig kommunikation med I6neréknare 23.11.2015).



Tabell 1. Kommunen i siffror 2014.

Antalet sjukfranvarodagar/person 12,2 16,9
Medeltalskostnad/sjukfranvarodag ~80 €

Antal deltidspensioneringar. 5 st

Pensioneringar totalt offentlig 8 st, ~1,3% 3%
Antal personer med nedsatt arbetstid. ~50 st

Antal personer som sagt upp sig. 31st,6,92%

Medeltalslon ~2700 € ~3 000€/méan

(Personlig kommunikation med l6neréknare, 23.11.2015 & Kommunarbetsgivarna (KT a), 2015).

Enligt tabellen ovan kan man se att Kommunens anstdllda i medeltal har 12,2
sjukfranvarodagar/person/ar, landets medeltal ligger pa 16,9, detta indikerar att
sjukfranvarodagarna &r relativt 1dg i kommunen. | medeltal kostar en sjukfranvarodag
Kommunen 80 €. Aven pensionsavgingen inom kommunen ar relativtlag, ungefar 1,3% av
personalstyrkan pensionerades under fjolaret, da landets medletal ligger pa 3 %. Detta kan
delvis ha sin forklarning i att det ar vanligt i Kommunen med nedsatt arbetstid. Cirka 50
personer av 448 arbetar med nedsatt arbetstid, detta & ca 11 % av personalstyrkan. Nastan
7 % av personalstyrkan sa upp sig under 2014. Detta kan bero pa att medellonen ar lagre an
i ovriga finland, medellonen i kommunen &r ungefér 2700 € i manaden medan medeltalet i

ovriga finland &r ungeféar 3000 € i ménaden.

Organisationen har under en langre tid skakats av omfattande omstruktureringar, bl.a.
genom sammanslagningar och nya samarbetsformer. Detta har medfort att en del personer
inom personalstyrkan har behdvt anpassa sig till nya arbetsuppgifter, ny arbetsmiljo, nya
kollegor eller andrade rutiner. Denna forandring har satt stor press pa Kommunen som
organisation och pa de anstélldas arbetstillfredsstéllelse och motivation. Kommunen har pa
grund av detta flera olika samarbetskonstellationer och flera olika finansidrer genom
statliga ambetsverk och samarbetsparter. Detta kan paverka hur olika sektorer styrs och
tillgang pa resurser. Eftersom det da inte dr enbart Kommunen som bestammer om hur
verksamhetsomraden ska skotas, och finansieras, kan detta leda till kansla av oréattvisa,

forvirring samt svarigheter att paverka sin arbetssituation hos de anstallda.



Utover detta har en del konflikter och ogynnsamma férhallanden inom ledningen, saval
politiskt som inom tjanstemannakaren, tagit en stor del av fokuset som annars kanske
skulle ha kunnat bidra till uppbyggnad av den nya situationen i Kommunen. Detta bor
namnas for att kunna forsta behovet av att skapa en mera motiverande organisation i

framtiden.

3.1 Resultat av hog motivation

For att tydliggora nyttan med att strategiskt arbeta for att hdja motivationen i en
organisation presenteras en del forskning pa olika faktorer som kan ¢ka motivationen och
samtidigt Oka produktiviteten. Trots att huvudsyftet &r att d¢ka motivationen for att
personalen ska kanna sig motiverade och tillfredsstéllda i sina arbeten, sa finns det &ven en
koppling till att det gynnar organisationens produktivitet och effektivitet. Man kan med

andra ord kalla det en win-win situation om motivationen hgjs.

Enligt Flach (2006, s. 59-62) &r medarbetarnas engagemang och motivation en
nyckelresurs da det kommer till framgang och produktivitet. Genom motivationsframjande
ledarskap paverkas effektiviteten i form av eventuell vinst, tillfredsstallelse och
kostnadsbesparingar, vid sidan om vissa resursinsatser och investeringar. Det har visat sig
att en produktiv instélining bland medarbetare kan hindras av verksamhetens ledning,
processer och organisering, vilket hammar produktiviteten. Det &r dock inte ovanligt att

ledningen uppfattar en ofredsstallande prestation som ett tecken pa bristande motivation.

Sambandet mellan prestation och arbetsrelaterade attityder har i forskning visat att 6kad
arbetstillfredsstéllelse minskar pa franvaron fran arbetet. Goda resultateffekter kommer
fran motivation, effektivitet och arbetstillfredsstéllelse. Att uppnd en god anpassning,
mellan individen och organisationen &r avgdérande for att uppna goda effekter, men kraver
att personalledningen har kunskap om personalen, bade deras kompetens och attityder
(Flach, 2006, s.78).

Som redan konstaterats sa kan en positiv attityd, tillfredsstéllelse och en hojd motivation
forknippas med l&gre personalkostnader och béttre arbetsinsatser. Dessa ekonomiska
effekter har det studerats pad genom att mata tillfredsstéllelse, engagemang och inre

motivation mot korttidsfranvaro, frivillig avgang och métbar prestation. Samtliga visade



sig ha en kostnadseffektiv effekt och i detta sammanhang visade sig att motivationshéjande

program hade positiva effekter pa prestationen (Flach, 2006, s.81).

Det finns forskning som visar att det finns ett starkt samband mellan
arbetstillfredsstéllelsen och hangivenhet till organisationen, alltsa om man stannar kvar pa
sin arbetsplats. De faktorer som paverkade hangivenheten mest var passion, langsiktiga
mal, delade varden, tillfredsstallda behov och mdjligheten att bidra. Detta ar langt de
faktorer som aven paverkar tillfredstallelsen. Kontentan av studien blir att, vill man behalla
sin personal sa ska man dven satsa pa tillfredsstalla faktorer som éar relaterade till
arbetstillfredsstéllelse (Westover, J.H, Westover, A.R. & Westover, L.A., 2010, s.372-
387).

Hog personalavgang bland nyanstillda kan bero pa bristande rekryteringsrutiner.
Informationen kan ha brustit géllande organisationens arbete och arbetsforhallanden.
Orealistiska forvantningar pa arbetets natur kan leda till att man sager upp sig pga. dalig
anpassning. Introduktionsrutinerna har en avgoérande roll och bristande anpassning leder
till osakerhet och déalig trivsel &r da grunden for uppsagningen. Atgardsprogram som syftar
till att forbattra introduktionen pa arbetsplatsen ger avsevarda effekter pa
personalomsattningen. Vid 6vrig personalavgang bér man analysera omstandigheterna
kring personalen for hitta samband med problemet. Lonesattningsprinciperna kan behdva
analyseras for att se om de &r konkurrenskraftiga och eventuella justering kan bli aktuell
for att na de 6nskade resultaten (Flach, 2006, s.80).

Fortidspension pa grund av olika funktionshinder ar ett problem som forkortar
arbetskarriarerna. Overgang till fortidspension bygger pé& ohalsa, men arbetsforhallandena
ar ocksa av betydelse. En studie gjordes i Helsingfors under flera ar, dar undersoktes
arbetsarrangemang, fysiska arbetsforhallanden och psykosociala arbetsforhallanden som
orsak till fortidspension. Slutsatsen av studien ar att olika arbetsforhallanden, de som é&r
fysiskt kravande och de som innebar lag mojlighet att ha kontroll Gver sitt arbete ar
potentiella riskfaktorer for fortidspension. Att forbattra den fysiska arbetsmiljon och 6ka
kontrollen Over sitt eget arbete kommer sannolikt att bidra till att férebygga
fortidspensionering pa grund av funktionshinder. Av denna studie kan man konstatera att
stodja arbetstillfredsstallelsen och motivationen inom organisationen kan minska pa

fortidspensioneringarna (Lahelma m.fl., 2012, s.309-318).



Laaksonen, Pitkaniemi, Rahkonen & Lahelma (2010, s. 332-338) har gjort en studie for att
avgéra om arbetsarrangemang, fysiska arbetsforhallanden och  psykosociala
arbetsforhallanden ar riskfaktorer for sjukfranvaro. Resultatet visar att arbetar vertid
minskade risken for korttids sjukfranvaron med 19%. Hard fysisk arbetsbelastning och
farliga situationer har konsekvent samband med ckad sjukfranvaro. For kvinnor var sma
mojligheter av kontroll 6ver arbetet och for man var missnoje i arbetet faktorer som 6kade
risken for sjukskrivningsperioder. Slutsatsen som kan dras av detta ar att hard fysisk
arbetsbelastning och farliga situationer hade de starkaste associationer till sjukfranvaro.
Dessutom Okade risken for sjukfranvaro av sma majligheter till kontroll Gver arbetet och

missndje Over arbetssituationen.

Soderfjall (2012, s. 48-49) har sammanstallt forskning som visar pa motivationens
inverkan pa prestation. |1 denna sammanstéllning finns forskning som visar att engagerade
medarbetare ar franvarande i genomsnitt tre dagar mindre &n oengagerade. Ser man pa
enbart sjukfranvaro sd hade engagerade medarbetare i medeltal fyra sjukfranvarodagar
mindre dn 6vriga. Utdver detta sdger oengagerade medarbetare att de kommer att sluta sitt
jobb inom ett ar 10 ganger oftare &n andra och att 6ka engagemanget med 10 % reducerar
personalavgang med 9 %. Om man annu utgar ifran att 6ka engagemanget med 10 % sa
anstranger sig denna 6 % mera och forbattrar prestationen med 2 %. Allt detta ar

intressanta fakta da man tar sig an motivationshéjande atgarder.

4 Herzbergs tvafaktorteori

Som teoretisk utgangspunkt i detta examensarbete finns Frederick Herzbergs
tvafaktorteori. Frederick Irving Herzberg var en amerikansk arbetspsykolog och professor i
psykologi och ledarskap, och levde 1923-2000. Han &r upphovsman till tvafaktorteorin,
vilkens huvudbudskap ar att man maste skilja mellan tva typer av motivationsfaktorer. Den
ena ar hygienfaktorer och relaterar till forhallanden kring arbetets utféranden, dessa
faktorer &r dven de faktorer som leder till flest missndjen med arbete och leder séllan till
h6jd motivation. Den andra typen kallas motivationsfaktorer och relaterar till sjilva
arbetet. Dessa faktorer ar knutna till arbetstillfredsstallelse och motivation medan franvaro
av dessa inte kopplas till missnoje. Hans teori ar dock djupare an sa och behover forklaras
ytterligare. (Hedegaard Hein, 2012, s. 121).



Herzberg har genom sina undersokningar kommit fram till 14 faktorer som paverkar
installningen i sitt arbete i positiv eller negativ riktning. Dessa faktorer & de som ingar i
tvafaktorteorin och ar bekraftelse, prestation, utvecklingsmdjligheter, befordran, 16n,
interpersonella relationer, ledning, ansvar, foretagspolitik och administration,
arbetsforhallanden, sjalva arbetet, privata faktorer, status och anstallningstrygghet
(Hedegaard Hein, 2012, s. 128-138). Dessa ar indelade i hygien- och motivationsfaktorer

enligt egen sammanstéllning i figur 1 nedan.

Hygienfaktorer Motivationsfaktorer
* Foretagspolitik * Prestation
e Ledning * Bekraftelse
e Lon e Sjalva arbetet
e Interpersonella relationer * Ansvar
e Arbetsforhallanden * Befordran

e Utvecklingsmojligheter
e Privata faktorer

e Status

e Anstallningstrygghet

(Baserat pa Hedegaard Hein, 2012, s. 128-138).

Figur 1. Herzbergs hygien- och motivationsfaktorer

Utifran Herzbergs teori kan man uppna fyra olika kombinationer av de tva faktorerna.
Enligt denna kombination &r det mojligt att vara starkt tillfredsstalld och starkt missndjd
samtidigt. Det basta resultatet uppnds om hag tillfredstallelse med saval motivations- som
hygienfaktorerna. (Abrahamsson & Andersen, 2002, s.151) Detta illustreras pa nasta sida

enligt egen tolkning.



Tabell 2. Fyra kombinationer av faktorer

Faktor

Faktor

Resultat

Haog tillfredstéllelse med
hygienfaktorerna.

Hdg tillfredstéllelse med
motivationsfaktorerna.

Idealsituation dér personal ar
hogt motiverade och har fa
klagomal.

Hog tillfredstéllelse med
hygienfaktorerna.

Lag tillfredstallelse med
motivationsfaktorerna.

Personal har fa klagomal men
ar inte motiverade. Jobbet ses
som en lonespecifikation.

Lag tillfredstallelse med
hygienfaktorerna.

Hdg tillfredstéllelse med
motivationsfaktorerna.

Personalen ar motiverad men
har ménga klagomal. En
situation dar jobbet I sig &r
givande men 16n eller
arbetsforhallande inte
motsvarar forvantningarna.

Lag tillfredstallelse med
hygienfaktorerna.

Lag tillfredstallelse med
motivationsfaktorerna.

Den sdmsta av situationer dar
personal inte & motiverad och
samtidigt har manga klagomal.

(Baserat pa Abrahamsson & Andersen, 2002, s. 151)

Bassett-Jones & Lloyd (2005, s. 929 — 943) undersokte om Herzbergs tvafaktorteori

fortfarande kan vara relevant, nastan 50 ar efter att den uppkom. Herzbergs litteratur,

betraffande motivation soktes genom och en enkét skickades ut till dver 3200

respondenter. Resultatet av denna studie visar att pengar och erkénnande inte vara primara

kallor till motivation for att stimulera de anstéllda till bidra med idéer. Erkédnnande verkade

dock ha tendenser att bli en hygienfaktor men i linje med Herzberg forutsagelser, faktorer

forknippade med inre tillfredsstéllelse spela en allt viktigare del. Detta visar att Herzberg

tva faktor teori fortfarande har nytta nastan 50 ar efter den forst utvecklades. For att till

fullo forsta vad Herzberg menar med dessa olika faktorer kommer de att presenteras

ytterligare.

4.1 Hygienfaktorer

Hygienfaktorerna ar de faktorer som ofta leder till missndje om de inte uppfylls, men de

skapar egentligen ingen inre motivation. Detta fortydligar Abrahamsson & Andersen
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(2002, s.150-151) genom att tanken bakom hygienfaktorer &r att kunna forebygga
vantrivsel, liksom hygien kan foérebygga sjukdomar. For att undvika paralleller till sjukvard
har senare anvands ordet underhallsfaktor. Om dessa faktorer saknas skapas vantrivsel,
men om de finns sa skapar de i sig ingen motivation. De forhallanden som kannetecknas av
vantrivsel har ofta med arbetssituationen att géra, men inte sd mycket att géra med sjalva
arbetet. Nedan forklaras de olika hygienfaktorerna ndrmare (Hedegaard Hein, 2012, s. 128-
138):

e Foretagspolitik och administration smittar av sig pa arbetets organisering. Som
exempel kan tas; att politiken ger for sma majligheter att gora sitt arbete pa ett
tillfredstallande satt. Dessutom handlar det om huruvida det brister i
personalpolitiken, detta kan ha en stark inverkan pa arbetstillfredsstallelsen. Man
kan sdga att det handlar om i vilken man medarbetarna delar organisationens mal.

e Ledning innefattar framst relationen till sin narmsta férman, och dennes
ledningskompetens. Som i sin tur ofta handlar om férmannens vilja, eller ovilja, att
delegera eller dela med sig av sin kunskap. Men dven attityden spelar in genom om
formannen ofta kritiserar, favoriserar och huruvida han behandlar medarbetarna
réttvist.

e LoOn innefattar alla handelser dar kompensation spelar en viktig roll, saval negativa
som positiva. Detta kan innefatta I6neforhéjningar, formaner saval som
forvantningar som inte infrias dven rattvisan i I6nenivaerna spelar hér en roll.

e Interpersonella relationer handlar om alla relationer inom organisationen, d.v.s
chef-medarbetare, chef-chef, medarbetare-medarbetare o.s.v. Detta innefattar hur
vanskaplig relationerna dr, hur stodet uppfattas, arlighet-oérlighet o.s.v. Detta ar
dock en mangdimensionell faktor for den kan vara svar att skilja fran andra
faktorer, s& som bekraftelse, ledning och arbetsforhallanden.

e Arbetsforhallanden handlar om den fysiska miljon och dess arbetsfoérhallanden, sa
som arbetsméngden eller brister pa arbetsuppgifter, lokalens skick, ventilation m.m.
Den sociala miljon spelar hér ocksa en roll.

e Utvecklingsmojligheter finns dar det sker férandringar i ens arbetssituation som
paverkar deras mojlighet att utvecklas. Det ar alltsa handelser dar det 6ppnas nya
dorrar, nya satt att arbeta eller ny teknik.

e Privata faktorer ar de arbetsfaktorer som i det privata livet ger konsekvenser i
nagon riktning. Det kan handla om missndje med arbetstider eller forflyttningar.
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e Status ar en faktor som ror enbart de medarbetare som kanner att status paverkar
deras arbetstillfredsstallelse. Det kan handla om att fa en sekreterare, tillgang till
foretagsbil.

e Anstallningstrygghet handlar om hur saker man kanner sig pa arbetsplatsen. En fast
anstallning kan exempelvis 6ka pa tryggheten och darav arbetstillfredsstallelsen.
Det handlar &ven om instabila miljoer som kan skapa otrygghet i en organisation.

4.2 Motivationsfaktorer

Enligt Abrahamsson & Andersen (2002, s.151) sd skapas motivation i organisationen
genom att satsa pa motivationsfaktorerna. Dessa ar bundna till arbetets innehéll och
paverkar tillfredstallelsen i arbetet. Dessa faktorer 6kar den individuella motivationen i
arbetet, men skapar séllan missnéje, och presenteras ytterligare nedan (Hedegaard Hein,
2012, s. 128-138):

e Prestationen omfattas av bade negativa och positiva aspekter, d.v.s. franvaro av
prestationer eller misslyckanden. De positiva prestationerna kan vara slutférande av
en uppgift, goda idéer, problemldsning, att fa ratt och att se resultat av ens arbete.

o Bekréftelse ar de handlingar dar medarbetares insatser uppmérksammas eller
ignoreras, men daven kritik, berdm och beskyllningar. Denna bekréftelse kan
komma fran vem som helst som medarbetaren moter i sitt arbete.

e Sjalva arbetets karaktar har en stor inverkan pa medarbetarnas tillfredstallelse.
Huruvida arbetet ar rutinméssigt eller varierande, latt eller svart, mojligheter att
utfora alla skeden i en arbetsuppgift osv.

e Ansvar handlar om den tillfredstallelse som uppstar da en medarbetare far lov att
arbeta utan kontroll och 6vervakning och sedan sta till svars for sitt arbete. Det kan
aven innefatta att bli tilldelad ett nytt ansvarsomrade. Det negativa med
ansvarsfaktorn uppstar da ansvaret brister eller alltfor stark overvakning och
kontroll.

o Befordran handlar helt enkelt om mojligheter till att avancera inom organisationen

eller eventuell degradering.
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4.3 Hur den tillampas

Frederick Herzberg (1987, s. 5-13) publicerade One more time: How do you motivate
employees? Herzberg undersokte den Kklassiska “kick in the ass” (KITA) som drivkraft.
Utgdende ifran de forskningsresultat, som Herzberg kommit fram till, konstruerade han en
teori som han kallar KITA, fran ”Kick In The Ass”. Teorin beskriver hur och varfor chefer
inte lyckas motivera de anstéllda. Herzberg menade att de anstallda inte motiveras av att fa
en spark dar bak, t.ex. att anstalldas motivation inte okar vid exempelvis I6neforhéjning
eller diverse formaner. Det &r skillnad pa att fa méanniskor att utratta arbetsuppgifter och
manniskor som faktiskt vill utratta arbetsuppgifter, detta markte Herzberg genom sin
forskning. KITA kan anta olika former genom positiv KITA eller negativ KITA. Positiv
KITA star for beloningar som exempelvis bonusar, 16neférhojning eller andra formaner
medan negativ KITA avspeglar en begransad 16n, disciplinara atgarder och kritik. Bada
formerna av KITA skapar rorelse och sétter den anstallda i rullning. Men det &r viktigt att
minnas att rorelse inte ar detsamma som motivation. Han identifierar aven i sin forskning
7 principer for arbetstillfredsstéllelse och motsvarande motivationsfaktorer. Dessa kan ses i
en egen sammanstalld tabell (tabell 3) nedan.

Tabell 3. Sju principer for arbetstillfredsstallelse

ARBETSTILLFREDSTALLELSE MOTIVATIONSFAKTOR

Ta bort onddig 6vervakning. Ansvar och prestation

Oka ansvaret for det egna arbetet. Ansvar och bekraftelse

Ge en person en komplett naturlig arbetsenhet. | Ansvar, prestation och bekraftelse

Ge mera frihet att utfora jobb. Ge 6kad
arbetsfrihet och befogenheter att utfora arbetet.

Ansvar, prestation och bekraftelse

Ge rapporter dver verksamheten direkt till Intern bekraftelse

arbetarna sjélva i stallet for bara ledningen.

Introducera nya och svarare uppgifter som
tidigare inte hanteras.

Utvecklingsmdjligheter (kan i detta perspektiv
ses som en motivationsfaktor enligt Herzberg).

Ge individer specifika eller specialiserade
uppgifter, gor det mojligt for dem att bli
experter.

Ansvar, utvecklingsmajligheter och befordran.

(Baserat pa Herzberg, 1987, s. 5-13)
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4.4 Kritik mot Herzbergs teori

Den framsta kritiken med Herzbergs tvafaktorteori harror till det faktum att skalorna for
hygien- och motivationsfaktorerna forutsatter att en motivationsfaktor inte kan skapa
missndje och en hygienfaktor i teorin inte kan skapa motivation. Det som Herzberg gor,
genom att anvanda sig av en forskningsteknik som utgar ifran en viss handelse, kan skapa
en viss skevhet i forskningsmaterialet. Aven generaliserbarheten i hans teori blir ibland
ifragasatt, eftersom motivation kan ses som en hogst personlig sak sa ligger det néra till
hands att det finns individuella skillnader. Man kan &aven ifragasatta om hans statistiska
underlag ar tillrackligt stort for att dra slutsatser som géller for olika typer av arbetsgrupper
och positioner m.m. Enligt Herzberg sjalv, sa verkar det som om det inte har nagon
betydelse. Med det sagt sa ska man vara lite forsiktig att anvanda sig av Herzbergs
analysredskap inom var tids organisationer och istallet fokusera pa hans olika faktorer som
en plattform for vad som kan paverka motivation. Med denna plattform &r Herzbergs teori
en bra utgangspunkt niar man vill undersdka olika faktorer som kan paverka
arbetstillfredsstallelse och motivation (Hedegaard Hein, 2012, s. 142-146).

Genomkraften i Hertzbergs tvafaktorteori beror pa tre saker, den ar enkel att forsta, den
omvarderade dramatiskt problemen kring motivation mot vad tidigare forskning sagt och
att den ger svar pa praktiska forandringar ledningen kan gora for att satsa pa motivation.
Som tidigare konstaterats ar dock tudelningen pa de olika faktorerna diskutabel, flera av
hygienfaktorerna kan ha en motiverande effekt (Lindkvist, Bakka & Fivelsdal, 2014,
5.177-178).

5 Inre motivation (motivationsfaktorer)

En definition pa ordet motivation &r: psykologisk term for de faktorer hos individen som

vacker, formar och riktar beteendet mot olika mal (Nationalencyklopedi (NE), 2015).

I vetenskapliga sammanhang definieras arbetsmotivation som en energigivande kraft som
avgor en persons arbetsrelaterade beteende och formar dess inriktning och uthallighet.

Denna kraft finns pa tva olika nivaer, inre faktorer sa som behov, varderingar och attityder.
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Den andra, yttre faktorer, handlar om en persons anstrangningar fér uppgiften och resultat i

arbetet. Bada dessa faktorer kan konstateras paverka motivationen (Flach, 2006, s.60-61).

I Slovenien presenterade en systematisk analys av samspelet mellan de faktorer som
motiverar och hammar folk att arbeta, med hjéalp av Herzberg tvafaktorteori. Resultatet av
dessa visar att det ar svart att satta fingret pa en enda nyckel till motivation eller en enda
nyckel som hdammar motivationen. Istéllet verkar det som man motiveras av olika
kombinationer av faktorer, som framst, men inte uteslutande, har att géra med personliga
och interpersonella dimensioner av livet pa arbetsplatsen. En grund for optimala
arbetsforhallanden tycks saledes besta av goda relationer med kollegor och Gverordnade,
Oppnade mojligheter till personlig utveckling och god organisation (Damij, Levnaji¢, Rejec
Skrt & Suklan, 2015).

5.1 Prestation

De individuella prestationerna beror till viss man pa arbetsforhallandena i olika avseenden,
detta ska man minnas nar man bedémer en manniskas arbetsprestation. Den personliga
arbetsinsatsen paverkas av dvergripande arbetsforhallanden, samverkansforhallanden,
ledarstilar, klimat m.m. Ett arbetsbeteende och resultat formas av faktorer pa saval individ
och organisationsniva. Det finns de som pastar att till och med 80 % av
forbattringsbehoven pa en prestation finns bland arbetsforhallandena. Det oaktat, sa ar den
individuella prestationen beroende av formaga samt motivation. Det har utstuderats tre
aspekter som &r vasentliga da det kommer till arbetsprestationen. Det forsta ar formell
kunskap, vilket innebar att man besitter ratt fakta, principer, mal och sjalvinsikt. Det andra
ar processrelaterade kunskaper och fardigheter s som kognitiva fardigheter, fysiska
fardigheter och samarbetsformaga. Den tredje & motivation, vilket ar beroende av
personens val att prestera, val av prestationsniva och uthallighet. Nagon aspekt som stodjer
eller hindrar prestationen kan saledes paverka dennes formaga och motivation (Flach,
2006, 5.122, 124).

De flesta framgangsrika personer, oberoende omrade, menar att det ar deras malorienterade
handlande som gjort dem framgangsrika. Med mal avses vad det ar man bestamd sig for att

uppna eller utratta. Inom organisationer kan det gélla normer, kvalitetsstandard, tidsgranser
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eller prestationsnivaer for en viss uppgift. Tydliga prestationsmal stimulerar, skapar

engagemang och ger verktyg for anstrangningen (Flach, 2006, s.71-72).

Det har forskats en hel del pa hur malformuleringar paverkar en organisation. En av dessa
ar en studie gjord i USA (Mawritz, Folger & Latham. 2014. s. 358-372). Studien visar att
uppsatta mal som &r valdigt kravande och svara att uppna okar risken for en krankande
dvervakning och ledning av organisationens forman. Man kan saledes dra paralleller
mellan for héga mal och en ledares sankta férmaga att leda verksamheten, genom okad
stress, ilska och angest hos denne. Detta ar en viktig del i att forstd hur man minskar en
krankande tillsyn inom organisationer, som bidrar till att minska en organisations
prestation. Man kan saledes dra slutsatsen fran denna studie att orealistiskt hoga mal inom

en organisation minskar prestationsférmagan inom organisationen som helhet.

5.2 Ansvar

Ar man begransad i sina mojligheter att ta ansvar i sitt arbete sd uppstar ofta en situation
dar ingenting blir gjort for att alla forvantar sig att det ar ndgon annan som ska ta tag i
uppgiften, andra sig eller agera. Ansvarstagande bor stodjas genom att ledningens uppgift
ar att skapa forutsattningar for arbetstillfredsstallelse i organisationen samt att varje individ

forstar att den sjalv har ansvar for sin egen tillfredstallelse (Angelow, 2006, s. 45).

En viktig del i att kdnna sig motiverad ar att man har inflytande pa hur det egna arbetet ska
skotas. Man blir mindre stressad ndr man sjalv kan reglera arbetstakten samt fatta beslut
om hur arbetet ska laggas upp. Generellt ar inflytande och ansvarstagande bra, men alla
personer ar olika, vissa har storre behov av inflytande, vissa mindre. | det sammanhanget
blir det viktigt att matcha ratt arbetsuppgift till ratt person da majligheten finns. Detta
kraver dock att det finns tydliga granser var befogenheterna slutar (Hanson, 2010, s.148).

Enligt forskning pa omradet sa finns det ett samband mellan att starka delaktighet och
ansvaret bland personalen och en 6kad produktivitet. Ju mera delaktig man &r i arbetet och
dess beslutsgang, desto battre prestation av organisationen (Ahiauzu, 2013, s.661-674).
Denna forskning indikerar att Herzbergs teori, om att ansvar dkar motivationen, har 6kat

ansvar en effekt som bidrar till 6kad produktivitet i arbetet.



16

En annan studie gjord i Holland av Tummers & Dulk (2013, s.850-859) hade som syfte att
analysera effekterna av arbetsbeframjande pa organisatoriskt engagemang och arbetsinsats.
Resultaten tyder pa att maktloshet och meningsléshet paverka organisations engagemang,
arbetsinsats. Nar manniskor kanner att de inte har nagot inflytande i sitt arbete (maktlos)
och sarskilt nar de kanner att deras arbete inte ar vart ndgot (meningsl6s) har detta

betydande negativa effekter.

5.3 Bekraftelse och aterkoppling

Redan ar 1924 konstaterades, genom den sa kallade Hawthorne-studien, att nar anstallda
valjs ut och behandlas som speciella s& okar produktiviteten. Denne studie har under aren
haft ett stort inflytande i organisationsteorin da det handlar arbetsmotivation. Resultatet har
bidragit till en rad olika motivationsteoretiker, dar bland Herzberg. Under de sex ar som
studien pagick gjordes tre studier. Den forsta delen som resulterade i den sa kallade
Hawthorne-effekten, d.v.s. nar anstallda uppméarksammas och ledningen ser dem sa gar
arbetsresultaten upp (Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre, 2012, s. 82,95,101-102,111).

For att skapa en strategi for att hoja motivationen i en organisation har bekraftelse, genom
stdd och uppmuntran en central roll. Personer som saknar gensvar éver hur man gor sitt
jobb upplever en hogre arbetsbelastning och kan darfor drabbas av hogre stress och ohdlsa
I arbetet. Arbetsplatsen bor utveckla en systematisk och medveten plan for uppskattning
och aterkoppling genom att fundera pa fragor som: Hur visar man uppskattning? Hur visar
man uppskattningen vid forandringar? Hur ges stod vid svarigheter och motgangar? Hur
kan ledningen arbeta for att uppskattning ska bli en naturlig del av arbetet? (Angeldw,
2006, s. 33-34).

Uppskattning kan visas pad manga olika sétt, som exempel; att uppskatta det som man vill
ha mer av, val genomférda uppgifter, onskade beteenden, styrkor, uppskattning av sma
steg som leder till malet, kreativitet m.m. Man bor aven inse att det aldrig ar for sent att ge
uppskattning, var tydlig och konkret i sin uppskattning samt diskutera hur man ska visa

varandra uppskattning (Angeléw, 2006, s. 35).
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Sjalva aterkopplingen kan komma fran olika hall och vara bade positiv och negativ. Om
man inte vet om det man gor ar bra eller daligt kdnner man sig ganska vilsen.
Aterkopplingen kan komma frén en egen vérdering av arbetet och den egna kunskapen om
det man gor ger goda resultat och kvalitet. Arbetskamrater som ger aterkoppling har stor
betydelse for att k&nna sig uppskattad och sedd, och darmed 6ka gléadjen och sjalvkénslan.
Ledarens aterkoppling ar for de flesta extra viktig och ger en stérre tyngd pa
aterkopplingen. Men aterkoppling kan dven komma utifran, d.v.s. fran klienter, patienter
eller kunder. Den aterkopplingen ger en stark indikator pa hur val man lyckas med sin
uppgift (Hanson, 2010, s.134-135).

En forskning har gjorts i Kina 2014, pa effekten av feedback pa anstalldas resultat. Studien
undersokte paverkan av inre motivation och férhallandet mellan utvecklande feedback och
arbetsprestationen. Deltagarna var 202 respondenter fran 12 organisationer i Kina. Dar
konstaterades att utvecklande feedback haft en betydande positiv effekt pa bade motivation
och arbetsprestation (Guo, Liao, Liao & Zhang, 2014, s.731-742).

5.4 Sjalva arbetet

Sjalva arbetets karaktar, alltsd hur och vad, har en stor inverkan pa arbetstagarnas
tillfredstallelse. Huruvida arbetet ar rutinméassigt eller varierande, latt eller svart,
mojligheter att utfora alla skeden i en arbetsuppgift osv. Inom psykologin finns en lang
historia av antagandet att en persons tillfredsstéllelse och effektivitet i arbetet ar beroende
av en anpassning mellan personens intresse och begavning samt de krav arbetet staller. Ju

battre dessa passar ihop desto battre prestation och tillfredstéllelse (Flach, 2006, s.139).

Alla olika arbetssituationer stéller olika krav pa arbetstagarna. Ett arbete som kraver
struktur och planering ar det bra med ett utvecklat ordningssinne. En krévande
arbetssituation som kraver engagemang passar en person med hog energiniva. Manniskan
blir mera effektiv i det sammanhang som passar personligheten man besitter. Man bor

alltsa passa in i sitt sammanhang (Lindelow, 2015, s. 52).



18

5.5 Befordran (avancemang)

En arbetskarriar beskrivs som forandringar i arbetsuppgifter dver tiden. Férandringarna
kan vara mer eller mindre formella. Ur ett ledarskapsperspektiv sa handlar det om att
strukturera och planera karriarmojligheter. Ur medarbetarperspektiv gar personlig drivkraft
och val av miljo hand i hand da det kommer till karriarutveckling. Det ar en dynamisk

process mellan organisationen och anstéllda (Flach, 2006, s.139).

Det ar viktigt for en anstalld att se méjligheten i att komma uppat eller framat i karriaren
och forverkliga sig sjalva inom verksamheten. Men &ven att kunna se hur organisationen
stoder detta. Vad som klassas som Karriar ar upp till den anstallde, men ocksa vilken slags
karriar organisationen kan, och vill, erbjuda. Det finns olika satt att erbjuda mojligheter att
avancera for en organisation, det vanligaste inom den offentliga sektorn ar den s.k. linjara
karridaren. Det avancemanget bygger pa att man sakta men sakert gar uppat i sin

organisation inom sitt eget specialomrade (Bruzelius & Skéarvad, 2012, s. 210).

6 Yttre motivation (hygienfaktorer)

Enligt Hedegard Hein (2012, s. 232-233) har ledare inom den offentliga sektorn sett med
avundsjuka pa den privata sektorn for att de tror att man i privata sektorn har battre
mojligheter att motivera sina arbetare. Man kan knappast pasta att den offentliga sektorn
skulle ha det svarare att skapa motivation da det kommer till inre motivation, s som
bekraftelse, ansvar och ett meningsfyllt arbete. Daremot har offentliga sektorn mindre
mojligheter att tillfredsstalla de yttre faktorerna som paverkar motivationen, sa som lon,
administration, flexibilitet mellan arbete och privatliv osv. Om man raknar med att det ar
de inre faktorerna som okar motivationen i sig, sa skulle det vara relativt enkelt att skapa
forutsattningar for motivation. Men dessa gar lite hand i hand for att de yttre faktorerna

skapar ofta missndje som i sin tur leder till minskad motivation.

Nedan foljer beskrivningar om de frdmsta yttre faktorerna, dvs. ledning, interpersonella
relationer, arbetsforhallanden, utvecklingsmajligheter samt I6nen och vad litteraturen och

forskningen sdger om dessa. De yttre faktorerna berérande anstallningstrygghet, status,
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privata faktorer och foretagspolitik finns samlade under samma rubrik avslutningsvis i
kapitel 6.6.

6.1 Ledning

Ordet ledning harstammar fran fornsvenskans ledhning som betyder skydd eller lejd,
senare boérjade det anvandas om personer i bestimmande stéllning. En ledare definieras
som en person som star i spetsen for nagot. Ledaren ska ga fore, visa véagen alltsa vagleda.
Dock &r det skillnad pa att vara chef och vara ledare, bada behdvs. Chefskap innebar att
satta igang, verkstalla, bestimma, ha ansvar eller styra. Ledarskap innebér att paverka,
vagleda, ge kurs, handling och asikter. Man kan summera det sa att chefer gor saker ratt
medan ledaren gor ratt saker (Lindkvist, Bakka & Fivelsdal,2014, s.193-195).

Ingen organisation kan existera utan ledarskap. Det dr dock ett socialt fenomen som
forutsatter att det finns nagon att leda. Det finns tva omraden som ledarskapet innefattar.
Hur denne hanterar uppgifter for att na malen och hur relationen med de som leds &r, bada
ar viktiga (Abrahamsson & Andersen, 2002, s. 83).

En ledare kan genom sitt handlande paverka sina medarbetare och deras arbetsmotivation.
Detta ar viktigt att vara medveten om, om man vill gd in for ett motivationshojande
ledarskap. Medarbetare paverkas av ledaren i den utstrackning denne paverkar olika typer
av beloningar och tydliggor hur medarbetarna ska uppna stallda mal for att ta del av
beldningarna (Flach, 2006, s.189).

Det har gjorts omfattande studier kring ledarskap och effektivitet. Resultatet av dessa &r att
ledare for avdelningar med goda resultat visade sig ha s.k. medarbetarcentrerat beteende.
Ledare vi avdelningar med samre resultat hade daremot ett beteende som kallades
produktionscentrerat. Den forsta ledarstilen innebar omtanke om sina medarbetare medan
den andra innebar noggrann kontroll och véagledning under arbetets gang (Abrahamsson &
Andersen, 2002, s. 88-89).

Gary Yukl (2013, s.146) har sammanstallt framgangsrika ledares egenskaper och
fardigheter. Det finns Overgripande drag hos framgangsrika och effektiva ledare som ar
gemensamma. Men inget som tyder pa att man ar en framgangsrik ledare enbart for att man

har dessa egenskaper och fardigheter. De fardigheter som han betonar ar stresstalighet och
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hog energiniva, sjalvfortroende och tillit till sin egen férmaga, tar eget ansvar och
engagerar medarbetarna till delaktighet, personlig erfarenhet samt kunskap om sina starka
och svaga sidor samt att personlig integritet (érlighet) kan bidra till att ledaren far

fortroende.

Effektivt ledarskap ar svart att mata da de faktorer som harleder till ett effektivt ledarskap
ar relativa, s& som entusiasm, moral, motivation och prestation. Aven om det i forskningen
finns stod for att ledarens roll &r central, da det kommer till hur effektiv en arbetsplats ar,
sa har detta antagande nagra baksidor. Som att ledarskapsforskningen har haft svart att
hitta empiriskt stod da kriterierna for effektivitet ar svartolkade. Om antagandet att det ar
ledaren som enbart bidrar till effektivitet sa blir andra aspekter oviktiga t.ex. strategisk
planering, investering och att de évriga i organisationen blir oviktiga. Rimligen &r det sa att
det ar en rad olika forhallanden som leder till effektivitet och ledarskapet &r ett
(Abrahamsson & Andersen, 2002, s. 218-219).

6.2 Interpersonella relationer

| de allra flesta situationer i livet behdver vi komma 6verens och samarbeta med andra
manniskor, s dven i arbetet. Detta gor vi inte bara for att samarbeta i sig, utan det har ett
mervarde ocksd, vi vill kdnna samhorighet for var egen skull. Det finns olika typer av
relationer, ar man autonomt motiverad till en relation sa énskar man att den fortgar for att
den kanns trygg och gladjande. Den skapar alltsd en kénsla av att man &r stimulerad och
positivt utmanad, men den innehaller dven &rlighet och lojalitet. Ar relationen daremot en
kontrollerat motiverad relation, sa & man kvar i den p.g.a. krafter som ligger utanfor ens
kontroll. Det kan handla om att kdnna sig hotad av att bryta kontakten eller att motparten
har en position som innebér att enda sattet att komma at nagot man vill uppna ar att bevara
relationen. | dessa relationer ar det svarare att uppna en god, trygg och harmonisk relation
(Soderfjall, 2012, s. 45-46).

En studie som gjordes genom att jamféra Herzbergs teori med de studier som har blivit
gjorda senare for att se hur hans teori har andrats genom aren. Den studien visade att
interpersonella relationer rankas nu forst som en motiverande faktor. Aven om erkannande,
sjalva arbetet och ansvaret fortfarande rankas som kritiska motiverande faktorer. Att stddja

positiva interpersonella relationer mellan anstallda, arbetsledare och kollegor kan ses som



21

en effektiv forvaltningsstrategi for att underlatta de anstalldas motivation (Rantz, MJ.,
Scott, J. & Porter, R., 1996, s. 29-36).

6.3 Arbetsforhallanden

De individuella prestationerna och motivationen beror till viss del pa arbetsférhallandena.
Det finns forfattare som uppskattar att 80 % av forbattringspotentialen pa beteende och
resultat finns bland arbetsforhallandena. Huruvida det stimmer kan vara osagt men det
visar pa att arbetsforhallandena har inverkan pa atminstone effektivering. | detta fall som
resultat av minskat missngje (Flach, 2006, s.121-122).

| tidskriften Public Personnel Management (2015, s.266—289) har Quratulain och Khan
studerat hur organisationens arbetssétt kan ha paverkan pé public service motivation”,
genom en analys av 213 respondenter. De havdade att motivationen drabbas av hur val en
person passar i sitt yrke och stallda krav pa personen. Resultaten som bygger pa faltdata
fran flera public service organisationer bidrar till befintlig kunskap i atminstone tva sétt.
Forst fanns stod for hypotesen att motivationen ar en underliggande mekanism for
effektiviteten av arbetsplatsen och attityden till arbetet. For det andra, hittades stod for
argumentet att arbetsforhallanden formar en individs motivation och begransningar i
arbetsmiljon kan paverka motivationen och arbetsgladjen. Egenskaperna blygsam Ién och
franvaron av materiella formaner ger ett sammanhang dar det ar svart att motivera
anstallda. Resultatet tyder pa att forbattrade arbetsforhallanden kan leda till Okad
samstammighet mellan anstéllda och organisatoriska vérden. Detta kan uppnds genom att
vélja eller rekrytera individer baserat pa deras PSM och forstarka deras varderingar av

fortbildning till internalisera mal och vérderingar i organisationen.

6.4 Utvecklingsmdjligheter

For att utfora sina arbetsuppgifter vél behdver de anstéllda fortldpande hoja eller stérka sin
kompetens. En stor del av denna utveckling av kompetens sker i det ordinarie arbetet. Men
det sker &ven genom planerade aktiviteter eller utbildningstillfallen. Organisationens

kompetensniva ar mycket viktig for dess framgang och konkurrensférmaga. Darfor ar det
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av stor vikt att de anstallda har mojlighet att utvecklas i den takt som situationen kraver
(Flach, 2006, s.131).

Personalutveckling ar en pagaende process i varje organisation. Behov av traning och
vidareutbildning uppstar alltid i en verksamhet. Ur en organisations perspektiv kan man se
pa utbildning av sin personal som ett underhalls- eller utvecklingsbehov.
Underhallsbehovet ar ett resultat av den pagaende verksamheten och dess utveckling av
arbetsuppgifter och arbetsformer. Utvecklingsbehoven ar mera dynamiska och &r ofta ett
resultat av olika investeringsbeslut som kan paverka kompetensen. Men dven ledningens
ambitioner att effektivera organisationen och skapa beredskap for férandringar i framtiden
(Flach, 2006, s.71-72).

Det finns manga olika metoder for att starka arbets- och livsgladjen genom personlig
utveckling. Dessa kan vara fysisk aktivitet, kost och dryck, avslappningsmetoder,
uppskattning och sjalvfortroende, positiva bekraftelser, uppmarksamhet pa framgangar,
humor och socialt stéd (Angeléw, 2006, s. 91).

6.5 LOnen

Det finns en klyfta i det som vetenskapen vet och det som arbetsgivare ofta gor. Det vill
saga belona med pengar. Otaliga forskningar tyder pa att ju storre en ekonomisk beloning
ar, desto sdmre presterar man. Man har testat att ha folk att utféra en enkel uppgift, bl.a.
kasta en boll i ett hal. De som fick en struntsumma var de som presterade bast medan de
som bel6ning i storleksordningen av fem manaders 16n presterade samst. Man kan saledes
tanka sig att sjalva beléningen inte ar det som motiverar men ger stod for tanken att det kan

bidra till missndje om beldningen inte ar tillfredstallande (Pink, 2010, s.44).

Det finns en hel del forskningar som bekraftar detta fenomen. De Waal, A. och Jansen, P.
(2013, s. 41 — 59) gjorde i Holland en studie som beskriver resultaten av forskning om
egenskaper i hogpresterande organisationer och den roll som bonusar och beldning system
for att skapa och underhalla hog prestation. Detta gjordes med Herzbergs tvafaktorsteori
som bakgrund. De konstaterade att den pagaende debatten om effekterna av bonusar pa
chefernas prestationer och den roll beléningssystem i organisationer har annu inte lett till

en enhéllig slutsats bland akademiker och praktiker. Foresprakarna for bonusar uppger att
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tillampa bonusar och att satsa pa monetara bel6ningar oOkar produktiviteten och
organisatorisk prestanda, medan de mot bonusar havdar att anvandning av bonusar och
monetara beloningar leder till kontraproduktiva resultat. En viktig fraga som ofta forbises i
diskussionen ar: Hur viktigt ar att dela ut bonusar for en organisation att bli och forbli
framgangsrika under en langre tid? Forskningsresultaten visar att anvandningen av bonus
eller genomfdrandet av vissa typer av beloningssystem varken har en positiv eller negativ
effekt pd organisationens kapacitet. Detta kan forklaras av det faktum att beléningssystem
ar en hygienfaktor for en organisation. Om en organisation daremot inte har ett lampligt
beloningssystem, kan det bidra till att stota pd problem med sina anstillda och fa
svarigheter med att forbattra dess prestationsformaga. Om anstéllda anser att de far den
beloning som de forvantar sig for sitt arbete, sa kan organisationen som helhet prestera
battre.

Soderfjall (2012, s.160-167) har sammanfattat olika forskningar pa beléningssystem och
dess inverkan pa motivation. Dessa visar bl.a. blotta tanken pa pengar gor an man
fokuserar mera individualistiskt och blir mindre benagna att hjalpa, umgas och arbeta
tillsammans med andra. Det han &ven konstaterar ar att om malet blir att fa en bel6ning,
pengar som exempel, s& blir arbetsuppgiften ett “maste” for att uppna sitt mal, vilket kan ta
underminera den inre motivationen att géra uppgiften. De som gor en uppgift av for att
man vill och kdnner inre motivation att géra det presterar saledes minst lika bra som en

person som gor det for att fa en beloning.

Detta betyder for visso inte att arbetsgivaren ska strunta i att betala skalig 16n till sina
anstéllda. Dock ska man vara forsiktig med att anvanda pengar och andra former av
beloningar i syfte att motivera, det kan sla tillbaka pa ett icke onskat sétt. De anstéllda
behdver sin tillfredstallande 16n for att kunna forsorja sig och pa den nivan ska man halla
kommunikationen, inte om yttre beléningar som géarna uppfattas som orattvisa. Om majligt
ska man istéllet se till att grundlonen ligger pa en tillfredstallande niva sa att pengar inte
blir en central roll i ens prestationsformaga, lénen bor dven uppfattas som rattvis och
fordelas enligt prestationen men pa ett satt som inte ar i fokus inom organisationen
(Soderfjall, 2012, 5.167-168).

Som ett komplement till hojda I6ner har flera danska kommuner infért forsok med flexibla
I6nesystem for att kunna mata sig med den privata sektorn da det géller beloningar.
Hedensted kommun var den forsta kommunen som inférde detta pa 2008, sedan Viborg

kommun 2009. Konceptet gar ut pa att medarbetarna sjalva far bestamma om de vill
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behalla sin kontantlon eller om de vill konvertera delar av den till personalférmaner, som
darav blir billigare for dem p.g.a. skatteférdelar. Exempel pa férmaner de anstallda kunde
vélja bland var hemdator, bredband, mobiltelefoni, tidningar, medlemskort till gym eller
behandlingar eller rabattavtal med olika foretag. Tanken med detta &r att den anstéllda ska
kanna sig mera tillfreds med sitt arbete for att kunna konkurera med den privata sektorn.
Detta kan medfora att man har storre mojligheter att rekrytera och behalla sin personal.
Daremot, som tidigare konstaterats sa 6kar detta inte motivationen i sig, men kan sanka
missndjet, utan att kommunen behéver lagga till mycket mera pengar (Hedegaard Hein,
2012, s. 233-234).

6.6 Ovriga yttre faktorer

Detta kapitel sammanfattar de yttre motivationsfaktorerna anstéllningstrygghet, status,

privata faktorer och foretagspolitik.

For manga handlar bristen pa anstallningstrygghet inte bara pa radsla att forlora sitt arbete.
Det handlar ocksa om en oro att arbetet i sig ska férandras och paverka ens arbetssituation,
hédlsa och privatliv. Detta kan paverka den anstalldes majligheter att avancera eller oka
deras arbetsborda, vilket kan ge kanslan av att forlora kontrollen éver sitt arbetsliv. Det
finns kopplingar mellan bristande anstéllningstrygghet och dalig halsa. Anstéllda anpassar
sig inte till den osékra situationen, utan upplever en langdragen stress och oro. Denna tar
den anstallda med sig hem efter arbetsdagens slut, vilket &ven ger effekter i privatlivet. Det
finns forskning pa att personer som kanner att de inte har nagon anstéllningstrygghet t.ex.

inte gifter sig i samma utstrackning som 6vriga (Giddens & Sutton, 2013, s. 193-194).

Da det galler status, har Herzberg genom Hedegaard Hein (2012, s. 128-138) hanvisat till
status i1 arbetslivet som en faktor som ror enbart de medarbetare som k&nner att status
paverkar deras arbetstillfredsstéllelse, genom mera avancerad teknik &n andra eller
formaner som inte andra har. Enligt sociologen Max Weber sa hanvisar status till
skillnader mellan grupper eller individer da det kommer till socialt anseende eller prestige.
Status kan beddmas av en viss typ av livsstil. Markorer for status kan vara bostadstyper,
kladstil eller sattet man for sig. Detta bidrar till att forma en social stallning. I arbetslivet
kan detta Overforas pa att t.ex. ha en speciell utrustning som hojer ens anseende (Giddens
& Sutton, 2013, s. 311-312).
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Privata faktorer ar de arbetsfaktorer som i det privata livet ger konsekvenser i nagon
riktning. Vi har ovan konstaterat att stress och oro 6ver ens anstallningstrygghet kan ha
effekter pa privatlivet. Enligt Westergren & Englund (2006, s. 24-25) oOkar
attraktionskraften vid rekrytering om en organisation aktivt underlattar mojligheterna att
forena familjeliv och arbete. Exempel kan vara majligheten att arbeta hemifran da barnet &r
sjukt. Detta kan forbattra organisationens image, genom att framsta som familjevanligt och

modernt.

Foretagspolitik, eller en organisations policy och regler, handlar om vilken “affarsidé”,
vision, mal och resurser en organisation stoder sig mot. Denna faktor kan ga hand i hand
med hur organisationen styrs. Den politik som finns inom en organisation kan styras av
ledarskapet, sjalva organiseringen av verksamheten, beslutsvagar, anstélldas inflytande,
intern information, utvecklingsmgjligheter och l6nsamheten inom organisationen
(Westergren & Englund, 2006, s. 13-14).

7 Arbetsgladjen

Sveriges nationalencyklopedi (NA, 2015) har definierat arbetsgladje som féljande: kansla
av tillfredsstéallelse med den egna arbetssituationen. Vilket inte egentligen beréttar sa
mycket vad det egentligen &r, man kan anta arbetsgladjen som ett samlingsnamn for manga

olika arbetstillfredsstallande faktorer.

Enligt West (2011, s. 12) ar vissa arbetsplatser roliga och trivsamma medan andra &r
trakiga och dranerar ens livslust. Pa lyckliga arbetsplatser ar de anstillda engagerade i
meningsfulla arbetsuppgifter. De é&r effektiva, produktiva och trivs med jobbets
utmaningar. Arbetsgladjen leder till att medarbetarna ar framgangsrika inom sina yrken

och de ar ocksa stolta Gver sin arbetsgivare.

Organisationer som har anstallda som trivs med sina arbetsuppgifter har som regel lagre
sjukfranvaro och personalomséttning. Arbetsgladje dkar i takt med 6kad kompetens och
mera kvalificerande uppgifter. Aven okat ansvar genererar hogre motivation och
engagemang. Utvecklingsmajligheter och satsningar pa personalvard har stor betydelse for
arbetsgladje (Westergren & Englund, 2006, s. 12).
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Arbetsgladjens fordelar ar att positiva kanslor har en gynnsam effekt pa manga av de
egenskaper som vardesatts inom arbetslivet. Egenskaper arbetsgivare ofta soker efter &r:
sjalvgdende, initiativrik, ansvarstagande, utatriktad, positiv, flexibel, stresstalig,

entusiastisk, kommunikativ och kreativ (West, 2011, s. 31).

Enligt Angeléw (2006, s. 20-21) har det gjorts kartlaggningar for nar man kénner
arbetsgladje i sitt arbete. Han poangterar att resultaten av en kartlaggning varierar nagot
fran arbetsplats till arbetsplats, men generellt ingar svar som; vid olika typer av framgang
sasom maluppfyllelse, lyckade resultat och problemldsning, vid positiv feedback, vid god
stdmning, vid meningsfulla och motiverade arbetsuppgifter, vid god kommunikation samt

dad man har paverkningsmajligheter, for att namna nagra.

En studie fran 2010 (Westover, J.H, Westover, A.R. & Westover, L.A. s.372-387) visar att
passionen infor arbetet har en betydande roll for arbetstillfredsstéllelsen. I studien tas fram
17 omraden som paverkar arbetsgladjen, av dessa var de fem framsta passion, mojligheter
att bidra, langsiktiga mal, anvandning av talanger bland anstéllda och delade vérden. De
fem som hade minst samband med arbetsgladje var olika typer av foérdelar, véanskap,
paverkan pa privat tid, 16n och anstallningstrygghet. Utover dessa var Ovriga faktorer
organisatorisk hangivenhet, bekréaftelse, tillgodosedda behov, avancemang, angest hos

férman, autonomi och ledarens kompetens.

Enligt Angelow (2006, s. 9) har arbetsglddjen en central roll i att skapa hé&lsosamma,
effektiva och framgangsrika arbetsplatser. Insikten om detta ar en forutsattning for att
kunna utveckla en valmaende arbetsplats. Genom att utveckla strategier och genomfora
olika atgarder kan man forverkliga detta. Angeléw (2006, s. 17) har jobbat med att
kartlagga vilka effekter ett systematiskt arbetsgladjearbete kan ha for effekter pa en
arbetsplats. Det han brukar fd som resultat &r bl.a. battre resultat och ekonomi, hdégre
effektivitet och kvalitet, battre halsa och valmaende, hdgre motivation, ansvarstagande

samt okad initiativformaga. Dessa saker ar det som de flesta organisationer stravar efter.

For att fordjupa forstaelsen for effekten av arbetsgladje sa har det visat sig att med okad
arbetsgladje hojs produktiviteten och medarbetare blir mer effektiva pa jobbet. | en studie
matte lyckonivan hos de anstdllda och fortsatte sedan att under en period mata deras
arbetsprestationer. De lyckligare medarbetarna presterade betydligt battre &n de andra och
de fick ocksa hogre betyg pa arbetskvalité och palitlighet. Samma forskargrupp upptéckte
aven att det &r arbetsglddje och inte arbetstillfredsstallelse som 6kar medarbetarnas
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prestationer. Detta betyder att nar en medarbetare &r tillfredsstalld med sitt jobb leder det
inte till ndgon produktivitetsokning, medan 6kad arbetsgladje daremot kan leda till 6kad
produktivitet (West, 2011, s. 34). Detta fenomen visades genom ett projekt som
genomfordes pa ett postcenter, for att oka arbetsgliadjen. Overtiden minskade med 70
procent, korttidssjukfranvaron sjonk med 58 procent och produktiviteten 6kade med 23
procent. Det raknades ut att alla pengar som lags pa arbetsgladjande atgarder betalade sig
tillbaka sexfaldigt (West, 2011, s. 42).

8 Offentliga sektorns personalledning

| detta kapitel redogdrs for vad den offentliga sektorn har for riktlinjer och
rekommendationer gallande personalledning. Senare &ven tydliggorande av vad som
framkommer i Finlands lagstiftning angaende @mnet och en sammanfattning av vad en

personalstrategi ar och hur den ar tankt att stéarka en god personalledning.

En publikation utgavs 2013 om arbetsforhallanden, den bygger pa omfattande
intervjubaserade undersékningar som Statistikcentralen gjort under 36 ar och beskriver de
forandringar som skett i léntagarnas arbetsférhallanden. Den visar att osdkerhet och brist
pa arbete Okar arbetstagarens vardesattning av arbetet. Man upplever arbetet som ett
mycket viktigt livsomrade, mer allmént an for fem ar sedan. Nojdheten med det nuvarande
arbetet generellt, och med de olika delfaktorerna, har okat klart sedan ar 2008. Sarskilt
arbetstagares nojdhet med de sociala relationerna pa arbetsplatsen och den narmsta
formannens satt att leda har okat. Starkande av olika sociala relationer pa arbetsplatsen
samt atmosfaren upplevs som Gppen och sporrande fors dven fram i manga andra métare i
undersokningen. Upplevelsen av jakt har minskat nagot, vilket sannolikt ocksa har att géra
med det ekonomiska laget. | internationell jamforelse avviker Finland fortfarande pa ett
positivt satt nar det galler arbetsgemenskaper som bygger pa platta hierarkier, tillampning
av datateknik och ett utbrett teamarbete. De finlandska arbetstagarna anser ocksa att deras
mojligheter att utvecklas i arbetet, utbilda sig och paverka arbetsuppgifterna ar battre
jamfért med arbetstagarna i andra europeiska lander (Finlands officiella statistik (FOS),
2013, s. 2).
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En annan intressant studie har gjorts éver hur motiverade och hur néjda man &r i sina jobb i
Norden. Da det kommer till arbetsmotivation sa visade det sig att Finland &r det Nordiska
land, som har hogst motivation, efter Danmark. Daremot ar vi in Finland inte helt néjda
med var arbetssituation. Bade Norge och Danmark hade betydligt hogre
arbetstillfredsstéllelse. 1 Sverige var bade motivationen och arbetstillfredsstallelsen
betydligt lagre och Sverige kom pa sista plats inom bada faktorerna. Andra tidigare fynd
som bekréftades av denna studie omfattar att anstéllda med hdg utbildning &r mindre néjda,
att chefer ar mer noéjda &n 6vriga anstallda och att arbetsgladje minskar med foretagets
storlek (Eskildsen & Kristensen, 2004, s.122-136).

Enligt Kommunforbundet sa ska en kommunal ledning aterspeglas i kommunernas priméara
uppgift, som definieras genom Kommunen ska stréva till att framja sina invanares valfard
och en hallbar utveckling inom sitt omrade. Hur ledningen formas enligt denna princip ar
en mera kravande fraga. Betoningen bor ligga pa en strategisk ledning och utveckling,
hantering av nétverk, forandringsledning, fungerande personalledning och utveckling av
ledningssystemen (Kommunférbundet (KF), 2009, s. 71).

Inom offentliga sektorn innefattar god forvaltning och styrning kvalitet, effektivitet,
transparens och  redovisningsskyldighet. Detta lagger krav pa klarhet i
organisationsstrukturerna och ledarskapsrollerna pa manga olika nivaer och att
verksamheten foljer dessa roller. Betoningen ligger dven i ett gott styrelsearbete som skapa
forutsattningar for en bra kommunledning, kortfattat innebér det ett foregripande och
strategiskt arbetssatt i styrelsearbetet (KF, 2009, s.74).

Enligt Kommunala arbetsmarknadsverket (KAV, 2009, s.40-41) &r framjandet av
arbetshalsan en viktig del i att uppratthalla en framgangsrik personalledning. De har gett
rekommendationer for att uppmuntra arbetsplatserna att stddja och utveckla arbetshélsan
samt ge redskap och goda verksamhetsmodeller. Dar menas att om personalen praglas av
tillfredstéallelse i sitt arbete, hdlsa och god arbetsformaga syns detta pa kvaliteten,
tillfredstéllelsen och resultat. Genom att stéda personalen att orka arbeta ldnge ger
kommunerna en god bild utat som arbetsgivare och det kan trygga tillgangen pa arbetskraft
i framtiden. En god arbetshalsa bestar av halsa, fysisk, psykisk och social arbetsformaga,
kunskaper, fardigheter, kunnande samt arbetsgladje och engagemang. Utifran dessa finns
manniskans resurser i arbetslivet. Genom att som arbetsgivare stodja dessa nas varaktiga

resultat. Arbetshalsans tillstand kan beskrivas av arbetslust, som yttrar sig som energi, lust
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att kampa vidare, viljan att satsa pa och att kunna uppslukas av arbetet. Arbetslusten ska

ses som en resurs som har positiva foljder for saval individ som organisation.

En strategisk personalledning betonar ledning och utveckling av personalresurserna. En
personalstrategi uttrycker personalens och ledningens gemensamma vilja i fraga om
personalpolitiken i kommunen. | en framgangsrik organisation ar arbetshalsoframjande
integrerat i personalforvaltningen och i chefernas arbetssatt. Att arbete pa en valmaende
arbetsplats inverkar pa motivationen, engagemanget, fortroendet, halsan, stress,
tillfredsstéllelsen samt arbetslusten. Det ar dessa faktorer som ger forutsattningar for att
hoja arbetsprestationen, forlanga karriaren och bidrar till fortsatt ork. D& en méanniska
upplever att de gor ett gott arbete sa paverkar det meningsfullheten och
arbetslivskvaliteten, da uppstar en god cirkel (KAV, 2009, s.44-45).

8.1 Vad sager lagen

Ar 2007 kom en ny lag om hur samarbete mellan arbetsgivaren och personalen ska
fungera. Denna lag kom som ett komplement for de lagar som galler
tjanstekollektivavtalen. Enligt lag om samarbete mellan kommunala arbetsgivare och
arbetstagare (2007/449, 81) lyder syftet med lagen:

”Syftet med denna lag ar att framja samarbetet mellan kommunala arbetsgivare och
arbetstagare. Syftet med samarbetet &r att ge arbetstagarna mojlighet att i samforstand med
arbetsgivaren delta i utvecklandet av kommunens verksamhet och ge arbetstagarna
mojlighet att paverka beredningen av beslut som galler deras eget arbete och
arbetskollektiv samt att samtidigt framja ett gott resultat i fraga om den kommunala

serviceproduktionen och kvaliteten pa arbetstagarnas arbetsliv.”

I anvisningarna for denna lag betonas dppen vaxelverkan, fortroende mellan parterna och
dagligt samarbete genom vaxelverkan mellan chefer och personal. De fragor som denna
lag tar fasta pa ar forandringar i organiseringen av arbetet och service servicestrukturerna
som har betydande konsekvenser for personalens stallning, principer fér omorganisering av
tjanster om é&rendet har personalkonsekvenser sasom utomstaende arbetskraft, principer

och planer som ror personalen sdsom personalutveckling och likvardigt bemétande samt
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informationsutbyte och till sist d&ven d&verféringar av personal, permittering samt
uppséagning (KAV, 2009, s.14-15).

Enligt den nya kommunallagen sa ska varje kommun ha en kommunstrategi. | denna
beslutar fullmaktige om de langsiktiga malen for kommunens verksamhet och ekonomi. |
denna kommunstrategi ingar bl.a. framjande av kommuninvanarnas vélfard, ordnandet och
produktion av tjanster och &garpolitik. Men déar bor det &ven finnas en del om
personalpolitiken. Tanken &r att denna del om personalpolitik ska ersitta de gamla
personalstrategierna, alternativt att personalstrategierna flyttas in under personalpolitik i
kommunstrategin (Kommunallag, 10.4.2016/410, § 37).

8.2 Personalstrategin

Kommunala arbetsmarknadsverket (2009, s.78) har gett ut rekommendationer kring
strategisk personalutveckling, resultatutveckling och kompetensutveckling. Malet med
denna rekommendation &r att genom personalledning na goda resultat i
serviceproduktionen, koppla serviceproduktionen till personalledningen, utveckla och
uppratthalla arbetslivskvaliteten for personal samt uppratthalla goda relationer mellan

arbetsgivare och personal.

| organisationer som har en utvecklad personalledning &r produktiviteten hdgre an
genomsnittet. For det kravs, att personalstrategierna &r utarbetade enligt
servicestrategierna och att personalledningen planeras sa att de stoder mojligheten till att
uppna malen i personalstrategin. | personalstrategin bor finnas malen for personalen och de

atgarder som behdvs for att uppna dessa mal (KAV, 2009, s.78).

For att produktiviteten ska hdjas behovs dven en hojd innovationsformaga, vilket kan
fraimjas av arbetslivskvaliteten. Arbetshélsan kan frdmjas genom att utveckla arbetet,
arbetsplatsen och arbetsmiljon genom att aktivt delta och uppmuntra personalen till
sjdlvutveckling. Da kan sjukdomskostnaderna minska, samt resultatet och
arbetslivskvaliteten 6ka. Man kan sdga att personalens prestationsformaga ar en produkt
av hur wval ledningen lyckas, detta genom kvaliteten pa lednings- och

arbetstagarrelationerna, hur samarbetet fungerar, upplevelsen av arbetslivskvalitet,
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arbetsformagan, arbetsforhallanden, informationen, samt klimatet och kulturen pa
arbetsplatsen (KAV, 2009, s.79-80).

Kommunarbetsgivarna (KT b, 2007) har utarbetat ett stdllningstagande i strategiskt
genomforande av kommunal service med hjalp av personalledning. Tanken &r att man
genom personalstrategin kan man mota forandringar och se till att enhetliga principer
lakttas i personaldrenden. Personalarbetet framjar att organisationen och dess anstallda
utfor sin huvuduppgift sa framgangsrikt som mojligt. | stallningstagandet uppgjordes
kannetecken for strategisk personalledning, vilket avser att personalresurserna sakerstalls i
fraga om bade storlek och egenskaper samt att motivationen och engagemanget

uppratthalls.

Vid utarbetande av personalstrategin kan man satta upp mal bl.a. betraffande olika
sakomraden samt foresla metoder, personalledningsatgarder i syfte att na dessa mal.
Personalstrategin ska trygga tillréckliga personalresurser. Detta handlar om prognostisering
av arbetskraftsbehovet och insatser for att halla kvar personalen. Tillrackligheten av
personal paverkas av att personalen stannar kvar i arbetet och att arbetshalsan stods sa att
det finns en jamvikt mellan kraven som arbetet stéller och arbetstagarnas personliga
egenskaper. Till detta hor personalplanering som d&r beroende av storlek och
uppgiftsstruktur,  personalomsattning,  pensioneringsprognoser,  rekryteringsbehov,
principer for personval samt kulturell mangfald pa arbetsplatserna. Insatser for att oka
arbetslivshélsan ar en annan del som omfattar tryggandet av tillrackliga arbetsresurser.
Insatser som bor formuleras ar ledning av personal i olika aldrar, personalens kontroll Gver
arbetet och individuella l6sningar (t.ex. rehabilitering), omorganiseringar av
arbetsuppgifter, principer for omplaceringar, framjande av arbetsformagan samt

uppféljning av arbetslivshalsan (KT, 2007).

Tryggande av personalens kompetens ar dven en del av personalstrategin. Detta innefattar
personalutveckling, vilket avser alla atgarder som gors for att fa personalens kompetens att
motsvara de krav uppgifterna staller. Malet for denna utveckling ar att forbattra
arbetsprestationerna. Det som personalstrategin behdver ta hénsyn till i detta avseende ar
utveckling av ledningen och chefsarbetet, utveckling av personalens kompetens,
kompetenskartlaggningar, kompetensprognoser samt stod for inlarning i arbetet t.ex.
mentorskap, rotation, teamarbete och nétverk. UtGver dessa behdver man dven formulera
hur introduktionen pa arbetsplatsen ska ske, utvecklingssamtal, utarbetande av karridrs

modeller for att utveckla yrkesskicklighet och avancemang pa arbetsplatsen. Den ska dven
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ta stallning till personalens utbildningsmdjligheter genom fortbildning, kompletterande
utbildning och omskolning samt stod for studieledighet och laroavtalsutbildningar (KT,
2007).

Beloning som stddjande funktion &r ett ledningsredskap som stdder organisationens
personalstrategi och uppnaendet av malen. Beloning férmedlar ett budskap om 6nskad
verksamhet och kan pa det sattet andra verksamhetskulturen. Bel6ningen kan vara bade
immateriell som respons och deltagande samt materiell sa som 16n och personalservice.
Personalstrategin bor ta stallning till strategisk beléning och olika beldningsatt, 16nepolitik
(grunderna for den individuella I6nedelen och resultatlonen), prestationsledning som
innefattar utvardering av arbetsprestationen genom utvecklingssamtal samt respons och

malsattning utgaende fran resultatmalen och till sist aven lonesystemen (KT, 2007).

Det finns ett samband mellan arbetslivskvalitet och resultat. Arbetslivskvaliteten &r
arbetstagarnas upplevda forhallande till det egna arbetet och arbetsplatsen. Man kan tala
om en fysisk, psykisk, social och ekonomisk relation till arbetsorganisationen. Det man bor
beakta i dessa sammanhang ar samarbete mellan arbetsgivaren och personalen, deltagande
och mojligheter att paverka det egna arbetet och arbetsplatsen, arbetshalsa, arbetarskydd,
foretagshalsovard, information (sarskilt vid forandringar) samt flexibilitet genom

samordning av arbete och privatliv, jamstéalldhet m.m. (KT, 2007).

8.2.1 Genomfdrande av personalstrategin

Personalstrategin kan faststallas for en fullmaktigeperiod eller tillsvidare, ofta tas den med
som en del av den arliga budgeten och ekonomiplanen. Det ar mojligt att fa med
personalstrategin som en del av helhetsbeddmningen av kommunen nér fullméktige satter
upp bindande mal for budgetaret. Om den ar en del av den arliga budgeten uppdateras den
arligen som en del av budgetprocessen. For utvarderingen av personalledningen maste
skapas ett systematiskt system och en systematisk process. Att implementera strategin i
praktiken foljs upp och utvérderas, garna arligen, dven genom personalenkater. |
utvecklingssamtalen ingar individuell utvardering. | processen nar personalstrategin
utarbetas och verkstdlls &r det bra att fora en diskussion med chefer och

personal/representanter for personalen. Detta sa att sakerna verkligen konkretiseras som en
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del av den dagliga personalledningen. For att strategiska fragor ska vara en levande del av
vardagen kravs en 6ppen samtalskultur nar det galler fragor som berér personledning och
uppféljning av hur personalledningen lyckas (KT, 2007).

Med en fungerande personalledning kan man paverka bade resultatet och
arbetslivskvaliteten for den enskilda anstillda. Dessutom uppstar engagemang i
organisationen och i arbetet da dessa delar fungerar. Detta i sin tur bidrar till att
kommunerna far ett gott rykte som arbetsgivare. Systematisk, stabil och lyckad
arbetsgivarpolitik och personalledning inverkar pa arbetsgivarens image. Nar
arbetsgivarens anseende anses som bra ar det lattare att rekrytera kunnig personal av rétt
slag och att halla kvar den anstallda i arbetet. Tillrackliga personalresurser, kompetens och
arbetshdlsa ar i fortsattningen en forutsattning for framgang och samtidigt en
konkurrensfaktor (KT, 2007).

8.3 Sammanfattning av den teoretiska bakgrunden

Frederick Herzberg ar upphovsman till tvafaktorteorin, vilkens huvudbudskap ar att man
maste skilja mellan tva typer av motivationsfaktorer. Den ena ar hygienfaktorer och
relaterar till fornallanden kring arbetets utforanden. Dessa faktorer ar dven de faktorer som
leder till flest missndjen med arbete och leder séllan till h6jd motivation. Till dem hor
foretagspolitik, ~ ledning,  16n, interpersonella  relationer,  arbetsférhallanden,
utvecklingsmojligheter, privata faktorer, status och anstallningstrygghet. Den andra typen
kallas motivationsfaktorer och relaterar till sjalva arbetet. Dessa faktorer ar knutna till
arbetstillfredsstéllelse och motivation medan franvaro av dessa inte kopplas till missnoje.
Till dessa hor prestation, bekréftelse, sjélva arbetet, ansvar och befordran (Hedegaard
Hein, 2012, s. 121).

Herzberg (1987, s. 5-13) har genom sina undersokningar tagit fram sju punkter som okar
arbetstillfredsstéllelsen genom paverkan pa motivationsfaktorerna. Han menar att man ska
ta bort onddig 6vervakning, 6ka ansvaret for det egna arbetet, se till att den anstéllda har en
komplett och naturlig arbetsenhet (tydlig arbetsomrade), ge mera frihet och befogenheter
att utfora sitt jobb, rapportera resultat nerat istéllet for uppat, introducera nya och svarare

arbetsuppgifter vart efter samt gor den anstallda till en expert pa ett specifikt omrade.
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Hygien- och motivations faktorer har sedan delats i inre och yttre motivation och
presenterats genom forskning och litteratur pa dessa omraden. Arbetsgladjen som sadan
har behandlats i ett skilt kapitel. Den roda traden fortsétter aven da man kommer till vad
den offentliga sektorn rekommenderar for att uppna en god personalledning. Enligt
Kommunala arbetsmarknadsverket (2009, s.44-45) inverkar en valmaende arbetsplats pa
motivationen, engagemanget, fortroendet, halsan, stress, tillfredsstallelsen samt
arbetslusten. Det &r dessa faktorer som ger forutsattningar for att hoja arbetsprestationen,
forlanga karriaren och bidrar till fortsatt ork. Da en manniska upplever att de gor ett gott

arbete sa paverkar det meningsfullheten och arbetslivskvaliteten.

8.3.1 Uppbyggnad av empiri

For att bygga upp empirin och skapa ett lattbegripligt upplagg har jag valt att dela upp
studien i fyra huvuddelar. Dessa aterspeglas i fragestallningarna samt den teoretiska

bakgrunden. Delarna &r motivation, missndje, prestation och atgérder.

| vetenskapliga sammanhang definieras arbetsmotivation som en energigivande kraft som
avgor en persons arbetsrelaterade beteende och formar dess inriktning och uthallighet. Med
tanken om att vissa faktorer bidrar mera till motivation an andra och att dessa skiljs fran de
som skapar missnoje, bor dessa sarskiljas. Den centrala fragan inom denna kategori &r;
Vad upplevs som motiverande? Tanken &r att hitta de faktorer som upplevs skapa inre
motivation samt kunna kartlagga hur stor bristen &r pa motivationsfaktorerna. Detta kan

svara pa var insatser borde sattas for att gynna en forhojning av motivationsnivan.

Som vi tidigare lart oss sa ar hygienfaktorerna eller de yttre faktorerna de som ofta leder
till missnéje om de inte uppfylls, men de skapar egentligen ingen inre motivation. Detta
fortydligar Abrahamsson & Andersen (2002, s.150-151) genom att tanken bakom
hygienfaktorer &r att kunna forebygga vantrivsel. De forhallanden som kéannetecknas av
vantrivsel har ofta med arbetssituationen att géra, men inte sd mycket att géra med sjalva
arbetet. For att forstd vad som skapar missndje i fallstudiens objekt blir foljaktligen fragan:
Vad skapar missnoje i arbetet som kan leda till sdnkt motivation? Man kan darefter
utkristallisera de faktorer som paverkar den yttre motivationen, alltsa hygienfaktorerna,

och utifran detta se vilka av dessa ar viktigaste att tillfredsstélla.
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Vi har konstaterat att 6kad motivation kan 6ka prestationen. Den omfattas av bade negativa
och positiva aspekter, dvs. franvaro av prestationer eller misslyckanden. | den teoretiska
delen har vi sett vad det ar som kan ha den effekten pa de anstallda. Men vad upplever de
anstallda sjalva? Darav blir frdgan den centrala frdgan inom omradet; Pa vilket satt
forbattrar okad motivation arbetsprestationen? D& kan man fa svar pa vad som hindrar en

effektiv prestationsniva, om sadana finns.

Den sista delen handlar om atgarder. Vad man kan gora at saken. Det ar viktigt att personer
som berdrs av forandringar i en organisation kanner att de har fatt paverka och uttrycka sin
asikt. Ofta ar det dven s, att de bésta idéerna kommer fran de som berérs allra ndrmast.
Den centrala fragestallningen inom detta omrade ar: Vad kan arbetsgivaren gora for att oka
arbetsmotivationen? Har har fallstudieobjektet en chans att fa konkreta forslag pa vad som

borde forbattras for att gynna motivationen, ur de anstélldas perspektiv.

Denna uppdelning ska kunna generera en grund for uppbyggnaden av en
motivationshojande personalstrategi, genom att fokusera pa ratt motivationshojande
omraden, minimera missnojet, 6ka prestationerna och satta in ratt atgarder for att stodja de

tidigare namnda omradena. Detta finns sammanstallt i tabell 4 nedan.

Tabell 4. Uppbyggnad av empiri.

Huvuddel: Central fragestallning: Resultat:
Motivation Vad upplevs som motiverande? Fokus pa ratt motivationshtjande omrade
Missnoje Vad skapar missnoje i arbetet som Minimerar missnojet

kan leda till sankt motivation?

Prestation P& vilket sétt forbattrar 6kad motivation  Oka prestationerna och effektiviteten
arbetsprestationen?
Atgérder Vad kan arbetsgivaren gora for att Hitta ratt atgard for motivation, missnoje

Oka arbetsmotivationen? eller prestation.
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9 Metod

Tanken &r att man genom Herzbergs antagande om hygien och motivationsfaktorer
undersoker vilka aspekter som leder till hojd motivation saval som Okat missndje, som
sénker motivationen. Vilka av motivationsfaktorerna som finns dar och vilka som kunde
forbattras for att hoéja motivationen. Genom detta komma till ett resultat om vilka
hygienfaktorer bor forbattras och vilka omraden som hojer motivationen kunde utvecklas
ytterligare. Da kunde man fa fram vilka faktorer som fokus bor ligga pa med tanke pa

uppgorandet av den nya personalstrategin.

9.1 Fallstudien

Undersokningen gors som en fallstudie i en finlandsk landsortskommun, med totalt ca. 700
anstallda. Detta for att belysa de faktorer som fokus behover ligga pa for att oka
motivationen och darifran skapa en motivationshéjande personalstrategi. Den ekonomiska
nedgangen som de flesta finlandska kommuner nu upplever har satt stor press pa
Kommunen och de omfattade reformerna som genomforts och som &r pa vag att
genomforas. Detta tar mycket energi av manga olika omraden, sia som
personaladministration och utveckling. Vilket har paverkat de anstalldas motivation.
Fallstudiers fokus ligger pa forekomsten av ett sarskilt fenomen, i avsikt att fa en
djupgdende redogorelse for handelser, forhallanden, erfarenheter eller processer som
forekommer i ett specifikt fall. Det som utmarker en fallstudie ar att den fokuserar just pa
en enda undersokningsenhet, istéllet for ett brett spektrum. Orsaken till detta ar att man kan
koncentrera anstrangningen till ett fall kan skaffa insikter som kan bidra med konsekvenser
for den specifika enheten. Malsattningen ar att belysa det generella genom att undersoka
det enskilda (Denscombe, 2010, s.59-60).

Fallstudieobjektet har under en langre tid skakats av omfattande omstruktureringar. Detta
har medfort att en del personer inom personalstyrkan har behdvt anpassa sig till nya
arbetsuppgifter, ny arbetsmiljo, nya kollegor eller dndrade rutiner. Detta har paverkat de
anstalldas tillfredsstéllelse och motivation negativt. Utéver detta har en del konflikter och
ogynnsamma forhallanden inom ledningen, saval politiskt som inom tjanstemannakaren,

tagit en stor del av fokusen som annars kanske skulle ha kunnat bidra till uppbyggnad av
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den nya situationen i Kommunen. Har lampas sig fallstudien dar for bra for att undersoka

vad som specifikt i detta fall bor goras for att forbattra situationen.

Fallstudien ar bra nar man vill studera processer och relationer inom ett visst omrade. Att
anvanda sig av mer an en forskningsmetod passar bra inom fallstudier, fast den ofta
forknippas med kvalitativa undersokningar sa kan aven kvantitativa anvandas. Fallstudien
ska valjas genom noga Overvaganden med kannetecken som gar att hitta i fallet, dessa
kénnetecken ska vara signifikanta for det praktiska problemet eller teorin som ska
undersokas (Denscombe, 2010, s.62-64).

Kritik kring fallstudier uppstar ofta p.g.a. mojligheten till generalisering, sma
undersokningsenheter kan uppfattas ha lagre trovardighet i fraga om generalisering. Dock
ar meningen med fallstudien att belysa ett specifikt fall. En forutfattad mening ar aven att
fallstudier producerar kvalitativ data istallet for méatbara resultat. Inget av detta behdver
nodvandigtvis vara beréttigat sa lange forskaren ar noggrann med detaljerna (Denscombe,
2010, s.62-64).

Generaliserbarheten av  denna fallstudie antas vara ganska l3g, eftersom
undersokningsenheten ar relativt liten. Foérhoppningen ligger i just fallstudiens styrka,
namligen belysa specifika faktorer som kan stdrka motivationen for att utveckla

Kommunen i en sérskild riktning.

9.2 Respondenter

Undersokningsenheterna ar Kommunens ledare, chefer och forman. | denna grupp ingar ett
antal pa 58 personer, som statistiskt kan lampa sig for en enkatstudie. Informanterna ar
begransade till denna grupp, med stod av tanken att en organisations motivationsniva
borjar uppifran och sprider sig nedat i organisation. Enligt Flach (2006, s.189) kan en
ledare genom sitt handlande paverka sina medarbetare och deras arbetsmotivation. Detta &r
viktigt att vara medveten om, om man vill inféra ett motivationshdjande ledarskap. Av

dessa 58 personer svarade 34 pa undersokningen. Vilket ger en svarsprocent pa 59 %.

I undersékningen gors ingen skillnad i vilken sektor eller yrkeskategori respondenten
befinner sig, dels for att det essentiella & hur de uppfattar motivationen i sitt arbete och

dels for att minimera risken av igenkanning da organisationen &r relativt liten. Den
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allmanna informationen som fragas efter ar kon samt om man innehar tillsvidare eller

tidsbunden anstéllning.

Konsfordelningen bland de 58 respondenterna var 38 kvinnor (65 %) och 20 man (35 %).
Av de som svarat pa enkaten var 22 (65 %) kvinnor och 12 (35 %) av man. Detta betyder
att bortfallet var lika stort for bade kvinnor och mén och kan konstateras att knet inte har

paverkat bortfallet.

Da det galler anstéllningsformen sa hade enbart 2 av de 34 svaren ett tidsbundet kontrakt,
resterande 32 hade tillsvidare tjanst. De tva respondenterna med tidsbundet kontrakt var
kvinnor. Totalt hade 55 av 58 respondenter tillsvidare kontrakt. Sa ndgon forklarning till
bortfallet kan inte konstateras finnas bland dessa.

For att analysera bortfallet ytterligare bor man spekulera vidare. Ser man pa
svarsstatistiken kan man konstatera att 28 stycken svar hade inkommit da tiden gatt ut
5.2.2016. Efter pdminnelsen som skickades 2.2.2016 fram till 5.2.2016 inkom 18
enkéatsvar. Ytterligare fem svar inkom fram till den 17.2.2016, delvis forklaras dessa med
att den interna postgangen &r stundvis trog och vissa svar kan ha lamnat i nagot postfack en
tid. Man kan undra om de 18 svar som inkom efter paminnelsen skulle ha kommit i samma
utstrackning utan padminnelsen. Min bedémning &r att det skulle ha kommit farre svar om
inte paminnelsen skulle ha utfardats. Man kan se i resultaten att tidsbristen &r stor hos
respondenterna. Detta kan ha medfort att de prioriterat bort att svara tills paminnelsen kom.
De som valt att inte svara alls, 24 stycken, kan ha haft samma skal. Ytterligare en
paminnelse kunde ha hajt svarsprocenten nagot, men risken ar da att flera skulle ha blivit

irriterad pa pressen att svara, att svaren skulle ha blivit férhastade eller missvisande.

9.3 Datainsamlingsmetod

Undersokningens datainsamlingsmetod &r insamling av anonyma enkéter i pappersformat.
Dessa samlas in genom den interna postgangen i organisationen. Enkaten i sin helhet finns

som bilaga 1.

I jdmforelse med kvalitativ metod ar kvantitativ metod mer formaliserad och strukturerad.
Metoden &r i langre utstrdckning praglad av forskarens kontroll. Metoden definierar vilka

forhallanden som ar av sarskilt intresse utifran den fragestallning som valts. Metoden



39

avgor ocksa vilka svar som ar tankbara. Uppldaggning och planering kannetecknas av
selektivitet och avstand i forhallande till informationskéallan. Dessa alla ar nédvandiga for
att man skall kunna genomféra formaliserade analyser, kunna géra jamforelser samt prova

de resultat som kommits fram till (Holme & Solvang, 2010, s.14).

Orsaken till att denna fallstudie gérs genom anonyma enkéter ar dels det faktum att jag
som undersékningens genomforare sjalv arbetar inom kommunen och &ar é&ven
kommunalpolitiker i flera organ. FOr att respondenten ska kunna kanna sig fri i att svara
arligt pa de, ibland kansliga, fragorna behover de kanna trygghet i att informationen inte
behandlas inkorrekt eller kommer anvandas i ndgot annat syfte. Detta klargor tydligt i

informationen i foljebrevet som utgick med enkaten, se bilaga 2.

Det finns manga olika typer av frageformuldr, men for att kunna anvandas i forskning
behover de uppfylla vissa kriterier. Frageformularet bor vara utformat for att samla data
som kan anvéandas for analys, uppgiften ar att upptacka saker. Den bor dven besta av en
nedtecknad serie fragor som ar identiska for alla som svarar for att underlatta
bearbetningen av svaren. Formularet ska samla information direkt av manniskorna enligt
principen, om du vill fa reda pa ndgot om manniskor och deras attityder, sa fraga det du
vill veta (Denscombe, 2010, s.207).

Fragorna i frageformularet &r indelade i sex olika kategorier, som beror olika delar som hor
samman med, eller kan dras paralleller till, motivation och motivationshdjande atgarder.

De olika omradena ar allmant, motivation, missnoje, prestation, atgarder och dvrigt.

Informationen som kommer fran frageformular kan indelas i tva faktorer, fakta och asikter.
Man maste standigt vara medveten om vilken faktor man handskas med under arbetet med
undersokningen. Information som beror fakta &r okomplicerad och kraver inga personaliga
standpunkter fran respondenten, sa som alder, kon, adress, eller vilket tv-program man sag
igar kvall. Da det galler asiktsfaktorer handlar det om attityder, synpunkter, 6vertygelser
m.fl. och kan aven undersokas med frageformular. Detta kraver dock att respondenten ger
information om kanslor, varderingar och kunna véga olika alternativ mot varandra an att
redogora for fakta (Denscombe, 2010, s.209).

Enkaéten bestar till stora delar av fragor som behandlar asikter. Ytterst fa fragor ar baserade
pa ren fakta. Amnet motivation har konstaterats vara en hogst personlig och komplex sak
och for att undersoka dess bestandsdelar blir man tvungen att ta i beaktande attityder,

asikter, upplevelser och tyckande.
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Det finns inga regler for hur manga fragor ett frageformuléar bor ha, det varierar beroende
pa amne, hur komplexa fragorna ar, karaktaren pa malgruppen och tiden det tar att svara pa
frageformuldret. Den som utfor undersokningen maste bedéma hur manga fragor som
respondenten orkar svara pa innan intresset svalnar. Dock ar det nodvandigt att tacka de
centrala fragor som behovs for att gora en rimlig analys. Man bor halla frageformularet sa
kort som majligt, genom att koncentrera sig pa de fragor som ar avgorande for forskningen
och lamna bort dverflodiga detaljer och ovésentliga &mnen. Regler som man bér komma
ihag ar att stilla de fragor som é&r relevanta for forskningen, rensa ut upprepande fragor,
gor det enkelt och snabbt for respondenten att svara och testa frageformularet for att se hur

lang tid det tar och om fragorna &r begripliga (Denscombe, 2010, s.216-217).

Formularet som helhet ar konstruerat sa att man kan ta fa sa mycket information som
mojligt, utan att fragorna blir for krangliga eller besvarliga att svara pa. Formularet ar dven

relativt kort och uppskattas ta ca.15 minuter att fylla i.

Det finns manga olika satt att stalla fragor pa. Det finns inga stranga regler for hur fragorna
stalls, det ar upp till forskaren att bedoma. Men det finns olika satt, 6ppna fragor och fasta
fragor. De Gppna fragorna ar sadana som respondenten sjalv far formulera, frdgan tenderar
vara kort och det mojliga svaret langt. Fordelen med dessa fragor ar att informationen som
samlar in fran svaren blir mera nyanserade och komplexare. Respondenten far mojlighet att
uttrycka sig med egna ord, dock 6kar svarighetsgraden for respondenten som kan minska
viljan att svara. Och svaren ger en raare typ av data som &ar svarare att analysera. Fasta
fragor strukturerar svaren genom att bara tillata svar som forskaren forutbestamt. Fordelen
med dessa ar att de ger forskaren information som latt kan kvantifieras och jamforas.
Nackdelen ar att respondenten har mindre mdjlighet att ge svar som reflekterar
verkligheten eller ens egentliga instélining om svarsalternativen inte stimmer dverens med
ens asikter. Konsekvensen av detta kan bli att respondenten kéanner frustration over att inte
kunna ge de svar som de dnskar (Denscombe, 2010, s.220-222).

Vid planeringen och genomférandet &r det viktigt att stalla sig fragan ifall det smugit med
nagra systematiska eller slumpmassiga fel och skevheter vid utvecklingen av
fragestallningen eller insamlingen av informationen. Dessa dr viktiga att ta i beaktande vid
bade planeringen som vid genomférandet av undersokningen. En tillfredsstallande grad av
reliabilitet och validitet kan uppnas endast genom kontinuerlig kritisk provning och
noggrannhet vid bearbetning av materialet. Trots att olika hjalpmedel for detta finns &r det

anda ingen garanti for att resultatet blir hallbart. Reliabiliteten bestams av hur méatningarna
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utfors och hur noggranna vi ar vid bearbetningen av informationen (Holme & Solvang,
2010, s.163). For att testa om frageformularet ar begripligt och anvéandbart har
pilotundersokningar gjorts pa fyra personer. Av dessa har fragorna omarbetats for att

kunna fa sa tillforlitliga svar som majligt.

Malséttningen for varje undersokning &r att ha sa hog reliabel eller palitlig information
som mojligt. Hog reliabilitet fas om olika och oberoende matningar av ett och samma
fenomen ger samma eller ungeféarligen samma resultat (Holme & Solvang, 2010, s.183).
Forskarens uppgift ar att strava efter att gora felen s sma som majligt. Om informationen
har lag reliabilitet kan den inte belysa fragestallningen pa bra satt. Darfor ar en hog grad av
reliabiliteten en nodvandig forutsattning for att man skall kunna prova de pastaenden som
fragestallningen rymmer. Prévningen av palitligheten gors genom en jamforelse mellan

oberoende undersokningar av samma foreteelse (Holme & Solvang, 2010, s.163).

Reliabilitet betyder hur val du lyckas méta det du avser mata, d.v.s. hur noggrann eller
tillforlitlig matningen ar. Reliabilitet paverkas av matinstrumentet, misstag, kodning m.m.
Medan validitet beskriver hur det matta fenomenet motsvarar det man ville méta
(Korhonen m.fl. 2000, s.104). Validiteten ar beroende av vad vi mater och om detta klart i

fragestallningen (Holme & Solvang, 2010, s.163).

Som tidigare namnts i kapitel 4.4 Kritik mot Herzbergs teori sa ska man vara lite forsiktig
att anvanda sig av Herzbergs analysredskap inom var tids organisationer och istallet
fokusera pad hans olika faktorer for vad som kan paverka motivation. Som ar en bra
utgangspunkt nar man vill undersoka olika faktorer som kan paverka arbetstillfredsstallelse
och motivation. Ddrav anvénder jag mig inte av Herzberg teori i sin helhet som
analysverktyg. Istallet ligger fokus pa de olika faktorerna och de anvands som underlag for

studien.

9.4 Undersokningens genomférande

Som tidigare namnts fokuserar undersokningen pa de funktioner som stoder motivationen
och de som hindrar arbetstillfredsstéallelsen (missnéje), som i sin tur kan hindra
motivationen att 6ka. Om man antar att bristande motivation h&mmar produktiviteten och

effektiviteten sa ar det dven viktigt att ta upp dessa bitar i undersokningen. For att veta vad
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de anstéllda tycker Kommunen borde fokusera pa, for att komma till bukt med problem

som kan leda till minskad motivation, &r atgarder en sista del i undersékningen.

Undersokningen genomfordes under varvintern 2016 genom en enkat till 58 respondenter i
formansstéalining i kommunen. Urval, respondenter och bortfall finns att l14sa om i tidigare
kapitel 9.2. Respondenter. Foljebrevet (bilaga 2.) och enkaten (bilagal.) i sin helhet finns
bland bilagorna. Enkaten skickades ut 25.1.2016 och paminnelse att besvara enkaten
skickades till samtliga 2.2.2016, da hade 11 enkatsvar inkommit. Sista inlamningsdag var
5.2.2016, och da hade sammanlagt 28 svar inkommit. Samtliga 34 svar hade inkommit

17.2, delvis p.g.a. den tréga interna postgangen.

De inkomna enkétsvaren har bearbetats pa lite olika sétt. De data som varit i format av
kryss och skalor har oOverforts till Excel och behandlats dar. Medan de &ppna
svarsalternativen har bearbetats i Word och analyserats dér genom att bendmna teman och

kategorier. | kapitel 10. Resultat och tolkning finns resultatet av analys och bearbetning.

9.5 Etik

De som forskar i samhalleliga fragor bor vara etiska. Man forvantas vara etisk i sin
insamling av data, i analysprocessen och vid publiceringen av sina resultat. Det innebér att
man respekterar deltagarnas rattigheter och vardighet, undviker att deltagarna lider nagon
skada genom att medverka och att arbeta pa ett satt som ar arligt och respekterar
deltagarnas integritet. Man bor aven komma ihag att lagstiftningen forutsétter en korrekt
behandling av insamlad data for att skydda enskilda individer (Denscombe, 2010, s.193-
194).

For att sakra anonymiteten hos respondenten har fa faktafrdgor, som kan sparas till person,
funnits i enkaten. Postgangen har &ven varit sadan att den har sakerstallt anonymitet. |
redovisningen har sadan information som kan generera spekulationer till enskild person

hanterats varsamt. Enkaten som sadan var frivillig att besvara.
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10 Resultat och tolkning

| detta kapitel redovisas resultatet av enkédtundersokningen. Kapitlen &r indelade enligt
samma uppdelning av omraden som enkéaten, d.v.s. allmant, motivation, missnoje,
prestation samt Ovrigt. Sist finns en liten sammanfattning av resultaten och en mera

generell diskussion. Enkatens resultat ar aven tolkat i detta kapitel.

10.1 Allméant

Inkomna enkatsvar dr 34 stycken av 58 utskickade enkéter, detta ger en svarsprocent pa
59%. Av de inkomna svaren var 65% (22) av kvinnor och 35 % (12) av man.
Konsfordelningen pa samtliga 58 respondenter var 38 kvinnor och 20 man, vilket ger

samma resultat i procent 65% kvinnor 35% maén.

Enbart tva av de 34 svaren innehade ett tidsbundet kontrakt, resterande 32 hade tillsvidare
tjanst. De tva respondenterna med tidsbundet kontrakt var kvinnor. Men andelen med
tidsbundet kontrakt var sa liten sa detta kommer inte att redovisas i statistiken p.g.a.

bristande statistisk relevans. Totalt hade 55 av 58 respondenter tillsvidare kontrakt.

10.2 Motivation

Den inledande frdgan i denna del var: | vilken man skapar dessa faktorer motivation att
arbeta, for dig? och varje faktor hade tre svarsalternativ, inte alls, viss motivation eller stor

motivation. Pa nasta sida finns redovisning for svaren i figur 2.
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| vilken man skapar dessa faktorer motivation

att arbeta for dig?
n=34
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Figur 2. Vad skapar motivation?

De tva faktorer som respondenterna framst uppger leder till stor motivation ar uppskattning
och bekraftelse (fran forman, kollegor, samarbetsparter) och sjalva arbetet (kdnsla av
meningsfullhet, syftet eller malet med arbetet). Bada dessa ar starka motivationsfaktorer
enligt Herzbergs teori. Dessa foljs av prestation (mojligheten att anvénda och visa
kompetens, egna initiativ och kunskaper) och arbetsgruppen (sammanstéllning, gemenskap
och kommunikation) samt bra arbetsforhallanden (fungerande utrustning, renlighet pa
arbetsplatsen, belastning etc.). Det intressanta da det géller arbetsforhallanden betydligt
storre andel kvinnor (18) & man (5) som tycker detta ger en stor motivation. En mdjlig
anledning till detta ar att kvinnorna stéller hogre krav pa renlighet &n man, men en troligare

tolkning kan vara att kvinnor i hdgre grad & man &ven upplever arbetsbelastning ar en
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faktor som bidrar till ineffektivitet i arbetet (figur 14). | dvrigt var inte skillnaden mellan
man och kvinnor markant inom de olika faktorerna. Minst paverkan pa uppkomst av stor
motivation hade status, befordran, policy och regler samt annat. Till annat har ifyllts att

verksamheten gar bra och att personalen mar bra (n=1).

Den framsta faktorn som skapar viss motivation var policy och regler (arbetstid, rutiner,
ansvarsfordelning), man kan tolka det som om det har en inverkan pa motivationen, men
ingen stor sadan. De dvriga avgorande faktorer som hade viss inverkan pa motivationen
var befordran (mojligheter till att avancera inom organisationen), anstallningstrygghet
(arbetskontrakt, forsékringar, ersattningar) samt mojlighet att utveckla sig sjalv och sin

kompetens.

De tva faktorer som respondenterna markant uppfattar som inte har nagon paverkan pa
deras motivation ar status (handlar om att fa nagot som andra inte har, en sekreterare, ny
teknik) och befordran (mojligheter till att avancera inom organisationen). Detta skiljer sig
fran Herzbergs teori genom att befordran eller mojligheten att kunna avancera framat inom
organisationen &r en motivationsfaktor. Dock kan man tolka resultaten utifran att
respondenterna ar det facto formadn och inte har vidare mojligheter till avancemang,
alternativt ar de néjda med att bibehalla den position de har. En annan aspekt kan vara att
faktorn mojlighet att utveckla sig sjalv fyller redan den funktionen och beblandas med
befordran. Mojligheten att utveckla sig sjalv var en relativt hog motivationsfaktor enligt

respondenterna.

De resterande faktorer som inte ansags ha nagon inverkan pd motivation var sa sma att
men inte kan tolka dem ytterligare. Men dock ndmnas att policy och regler,
arbetsforhallanden, sjalva arbetet och 16n och formaner ansags inte ha nagon inverkan pa

deras motivation for ett fatal.

Ser man pa faktorerna viss motivation samt stor motivation sammanlagt i jamforelse med
de faktorer som inte anses ha effekt pad motivation, sa ser man att dessa gar hand i hand. Da
ser man klart och tydligt att det ar relativt jamt mellan faktorer som anses skapa nagon typ
av motivation, men att status och befordran markant skiljer sig ur mangden. Status i
synnerhet har for valdigt fa effekt pa motivationen. Befordran har dock storre effekt an

status men dock betydligt mindre &n de Gvriga faktorerna. Detta ses i figur 3.
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Motivation i jamforelse med det som inte
skapar motivation alls.

n=34
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Figur 3. Jamforelse av motivation.

Foljande fraga var: Om du maste valja en, vilken faktor motiverar dig mest i din nuvarande
arbetssituation? Respondenten fick skriva ner den faktor som de sjalva ansag bidra mest.
Samtliga svarade pa ett tekniskt korrekt sétt.

Enskild faktor som motiverar mest
n=34

Sjalva arbetet
50 %

Ansvar
3%
Arbetsgruppen
6 %
Arbetsférhallanden
3%

Prestation PI’IV«’:HIV
3% 3%
° Uppskattning och
bekraftelse Lén och férmaner

17 % 15%

Figur 4. Faktor som motiverar mest.
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Som man kunde se i figur 4 sa ar sjalva arbetet (kansla av meningsfullhet i arbetet, syftet
eller malet med arbetet) som anses paverka motivationen mest som enskild faktor. Hela
50% av respondenterna har angett denna faktor. Enligt Herzbergs tvafaktorteori har sjalva
arbetets karaktar en stor inverkan pa medarbetarnas tillfredstallelse. Huruvida arbetet ar
rutinmassigt eller varierande, latt eller svart, mojligheter att utféra alla skeden i en
arbetsuppgift o.s.v. (Hedegaard Hein, 2012, s.128-138). Slutsatsen kan dras att
respondenterna kanner, att det som arbetet gar ut pa, har en meningsfullhet och inger en
kdnsla av att gora nagonting viktigt. Kanske ar det sa att kanslan av att fa gora nagot
meningsfullt ar det som lockar arbetstagare till den offentliga sektorn, trots att privata
sektorn konkurrerar ut den offentliga med bland annat I6nen. Man upplever att man gor en
samhallelig nytta och finner detta motiverande.

Som den nast stérsta motiverande faktorn kom uppskattning och bekréaftelse (17%), nagot
flera kvinnor an man och foljdes av loner och formaner (15%) dar mannen tyckte att detta
motiverar dom framst i hogre man an kvinnorna. Men det relativt laga antalet svar pa
dessa faktorer gor att man inte kan dra desto mera paralleller kring skillnaderna mellan
man och kvinnor. Arbetsgruppen, prestation, ansvar, arbetsférhallande och privatliv hade
fa svar, dock fanns det ndgra som ansag att dessa faktorer bidrog mest till motivation. De
faktorer som ingen upplevde bidrog framst till motivation var méjligheten att utveckla sig
sjalv, formannens formaga, policy och regler, anstallningstrygghet, status, befordran och

annat.

Avslutningsvis i kapitlet om motivation skulle respondenten beddéma sin egen motivation.
Fragan 16d: | din nuvarande arbetssituation; bedém hur stor arbetsmotivation du kanner?
Skalan var fran 1-10 dar 1=kanner mig inte motiverad alls och 10= kénner mig oerhort
motiverad. Samtliga 34 svarade pa fragan och medeltalet ligger pa 7,56. Det kan
konstateras att siffran ar varken speciellt bra eller dalig. Detta kan tolkas som att
respondenterna kanner sig relativt motiverade, men ger utrymme for forbattring. Resultatet
tydliggors i figur 5 pa nasta sida.
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Bedomning av motivation
pa skala 1-10

n=34

m Kvinna ® Man = Medeltal

Figur 5. Bedémning av motivation.

10.3 Missnoje

Denna del handlar missndje som respondenterna upplever. Den inledande fragan i enkéten
var: | vilken man skapar dessa faktorer missnoje i din nuvarande arbetssituation? Samtliga
34 respondenter svarade pa fragan, men en person svarade inte pa faktorerna status och
befordran (n=33), man kan anta att denne hade svart att ta stallning om hur denne upplevde

missndje med dessa faktorer.
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| vilken man skapar dessa faktorer missnoje i

din nuvarnade arbetssituation?
n=34
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Figur 6. Faktorer som skapar missndje.

De faktorer som skapar minst missndje ar status, ansvar, prestation, anstallningstrygghet
och befordran. Dessa kan kanske ses som de faktorer som man inte behdver fokusera pa
framst da man kommer till att implementera resultaten i praktiken. Fordelningen i dessa
faktorer mellan méan och kvinnor &r jamn i relation till antal respondenter. En intressant
aspekt da det kommer till I6nen &r att fler kvinnor (procentuellt) har inget missndje med
I6nen an mannen. Detta kan bero pa att I6nenivaerna for mansdominerade yrken &r
generellt hdgre an kvinnornas, speciellt i jamforelse med den privata sektorn. Om ménnen
varderar sina loner med dessa sa kan man anta att missndjet blir storre dn da kvinnor
jamfor med kvinnodominerade yrken med lagre I6neniva.

Den faktor som skapar storst allmént missndje ar uppskattning och bekraftelse, tatt foljt av

arbetsgruppens sammanstéllning, gemenskap och kommunikation. Kvinnor upplever mera
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missndje med uppskattning och bekréftelse &n mannen med det inte finns nagon skillnad
mellan mén och kvinnor da det géller arbetsgruppen. Den tredje storsta faktorn som leder
till missnoje ar léner och formaner. Kvinnor &r nagot mera missnojd med formannens
formaga an minnen. Aven policy och regler samt balans mellan arbete och privatliv &r

faktorer som manga upplever missndje med.

Da man tittar pa de faktorer som leder till stort missnoje, kan man konstatera att den
enskilda faktor som bidrar mest till stort missnéje ar lénerna och formanerna. Nagot flera
man an kvinnor har den asikten. Enligt Herzberg ar det hygienfaktorer, dar lénen &r en,
som leder till flest missnéjen med arbete och leder séllan till héjd motivation (Hedegaard
Hein, 2012, s.121). Vidare har i teorin konstaterats att om mojligt ska man istéllet se till att
grundlonen ligger pa en tillfredstallande niva sa att pengar inte blir en central roll i ens
prestationsférmaga, 16nen bor uppfattas som rattvis och fordelas enligt prestationen men pa
ett satt som inte ar i fokus inom organisationen (Soderfjall, 2012, s.167-168). Av detta kan
man tolka att aven om I6nen inte i sig hojer motivation, sa leder den till missnje om den
upplevs som for 1ag i jamforelse med det som man upplever att man presterar eller att den
ar oréattvist fordelad. Sa hogre 16n skapar inte mera motivation men kan resultera i mindre

missndje med sin arbetssituation.

Policy och regler inom kommunen bidrar &ven till stort missnéje, detta kan handla om
arbetstider, rutiner eller att de anstéllda kanner sig begrénsade att gora sitt basta p.g.a.
regler. Som tidigare namnts sa kan foretagspolitik och administration smittar av sig pa
arbetets organisering. Som exempel kan tas: att politiken ger for sma mojligheter att gora
sitt arbete pa ett tillfredstallande satt. Dessutom handlar det om huruvida det brister i

personalpolitiken, detta kan ha en stark inverkan pa arbetstillfredsstallelsen.

Arbetsforhallanden ar den tredje storsta faktorn som bidrar till stort missnoje. Med detta
kan man dra paralleller till att man inte kénner sig ndjd med arbetsmiljon, utrustning,
dataprogram, stadning eller fastighetsunderhall m.m. Detta har d&ven kommenterats i de

Oppna svaren som finns presenterade langre fram.

Pa svarsalternativet annat har respondenterna svarat att det skapar missndje angaende att
egen verksamhet fungerar (n=1), stort missnoje ar bristen pd mal och malmedvetet arbete
for kommunen (n=1), politikers formaga att fokusera pa sak framom personlig prestige

(n=1) och den politiska situationen (n=1).
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Ser man totalt sett pa missndje, bade missndje och stort missnéje, ser man att I6ner och
formaner ar den faktor som totalt sett leder till mest missnoje. Foljt av arbetsgruppen,
policy och regler, férmannens formaga och uppskattning och bekraftelse. For att minska pa
det allmanna missnojet borde fokus ligga pa dessa faktorer. Ser man pa faktorer som
upplevs skapa motivation kan man konstatera att dess gar hand i hand. Detta illustreras

nedan.

Missndje totalt, n=34

Figur 7. Missngjet totalt.

Foljande fraga inom omradet missnoje dr: Om du maste vélja en, vilken faktor bidrar mest

till ditt missnoje, i din nuvarande arbetssituation? Svaren finns sammanstéllda i figur 8.



52

Enskild faktor som bidrar till missnéje
n=33

Den politiska
situationen
12%
Uppskattning och
bekraftelse
Privatliv 6%

3%
Sjalva arbetet

V)
Anstallningstrygghet 3%

3%
Arbetsforhallanden /

6%

Arbetsgruppen
9%

Policy och regler Férmannens férmaga
9% 6 %

Figur 8. Faktor som bidrar till missndje.

Den enskilda faktorn som bidrar till mest missndje, da respondenterna blev tvungna att
valja en, var helt klart Iéner och formaner, 43%. Den nast storsta faktorn var den politiska
situationen, 12%, vilket innebar upplevda brak inom politiken, oférmaga bland politiker
och oférmaga att fatta beslut. Den procentuella skillnaden mellan denna faktor och de nast
kommande ar relativt liten. 9% svarade arbetsgruppen och policy och regler, 6%
uppskattning och bekréftelse, formannens formaga och arbetsforhallanden. 3% svarade
sjélva arbetet, anstallningstrygghet och bland mellan privatliv och arbete. Ingen svarade
prestation, ansvar, mdjlighet att utvecklas, status och befordran, fyra av dessa ar
motivationsfaktorer enligt Herzberg (inte status). Utgdr man fran Herzbergs teori sa ar det
ju gladjande att dessa fyra inte upplevs som den framsta orsak till missnéje och kan delvis

forklara den relativt h6ga motivationsgraden (figur 5).

| kapitlet om missnoje skulle respondenten bedéma sitt eget missndje. Fragan 16d: | din
nuvarande arbetssituation; bedém hur stort missnoje du kanner? Skalan var fran 1-10 dar
1=kanner mig inte missndjd alls och 10= kénner mig oerhdrt missndjd. Samtliga 34

svarade pa fragan och medeltalet ligger pa 4,32. Redovisningen av resultatet ses i figur 9.
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Bedémning av missndje pa skala 1-10

n=34
9
7
5
3 4,32 |
1
B Kvinna H Man Medeltal

Figur 9. Beddémning av missndje.

Den man kan konstatera ar att mannen kanner sig nagot mera missnéjd an kvinnorna.
Medeltalet pa 4,32 kan verka relativ lag, men att svara pa denna fraga ar ganska svart. Man
kan vara véldigt ndjd med det mesta i sitt arbete, men ha en faktor som gor att
bedomningstalet &r hogre. Jobbar man bort den faktor som Gkar missnojet kan man fa
mycket béattre resultat utan att behdva gora desto mera forandringar. Man kan inte fa

arbetstagare att vara helt utan missndje, men man kan gora missnojet sa litet som majligt.

Avslutningsvis inom kapitlet om missndje stalldes fragan: Gor missnojet att du har
funderat pa att byta arbetsplats det senaste aret? Samtliga 34 respondenter svarade pa

fragan och resultatet ses i figur 10 nedan.

Gor missnojet att du har funderat pa

att byta arbetsplats det senaste aret?
n=34

Ofta
15%

Ibland
38% -~
Ja, men inte
pga. missndje

9%

Vet ej/ Tar ej
stallning
6 %

Nej
32%

Figur 10. Byte av arbetsplats p.g.a. missndje.
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Néstan 7 % av personalstyrkan sa upp sig under 2014 enligt tabell 1. Denna siffra &r
orovackande hog med tanke pa att 15 % tanker ofta pa att byta arbetsplats inom
kommunen. Halften gor det alltsd ocksa. | 6vrigt ser man fran resultaten innebér att 62 %
av respondenterna har under det senaste aret funderat pa att byta arbetsplats varav 15 %
gor det ofta och 38 % ibland. Trots det har 32 % svarat att de inte har tankt pa att byta
arbetsplats det senaste aret p.g.a. missndje. Den 6 % som inte vet eller inte tagit stallning
kan bero pa att de inte velat fundera pa saken och darfor valt det lattaste alternativet. Men
det kan aven bero pa att de inte vill ta stallning av radsla att nagon ska kunna lista ut vem
som svarat. Alternativet vet inte/tar ej stallning finns med eftersom detta ar en fraga ingen

arbetsgivare kan tvinga nagon att svara pa.

10.4 Prestation

Om prestation fragades om: | vilken man skulle dessa faktorer hoja din arbetsprestation
eller effektivitet? Med en forklarning: Kom ihag att bara for att man vill ha nagot behéver
det inte hoja ens produktivitet, effektivitet eller prestation. Samtliga 34 svarade fullstandigt

pa fragan. Svaren finns illustrerade senare i figur 11.

Dé det kommer till att hoja prestationen, menar majoriteten att battre sammanhallning,
gemenskap och kommunikation ar det som skulle oka prestationen mest. Da
kommunikationen och arbetsgemenskapen fungerar sa kan det minska onddiga konflikter

och arbetsmoment som fungerar effektiverande.

L6n och formaner anses dven det oka prestationen, detta gar emot den forskning som finns
pa omradet bl.a. Pink (2010, s. 44) som sager att otaliga forskningar tyder pa att ju storre
en ekonomisk beldning &r, desto samre presterar man. Sjalva bel6ningen inte ar det som
motiverar men ger stod for tanken att det kan bidra till missndje om beldningen inte ar
tillfredstallande. Trots den tillagda forklarningen i sjalva fragan sa kan det vara sa att man
hér har forvéaxlat det som man vill ha eller upplever som motiverande med det som faktiskt
gor en effektivare. Forskningen &r i denna fraga ganska tydlig, beloning i pengar okar inte
produktiviteten, dock bidrar till missndje och kan i viss man sanka motivationen. Oavsett
vilken 16n man har &r det samma uppgifter som ska gdras pa samma tid med samma

kollegor, forman, regler och arbetsforhallanden.
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Den tredje faktorn som respondenterna upplever 6ka prestationen ar mera uppskattning och
bekréftelse. Detta kan ge mera energi och végledning for hur arbetet ska utforas och darav
framja produktiviteten. Redan ar 1924 konstaterades, genom den sa kallade Hawthorne-
studien, att nar anstillda véljs ut och behandlas som speciella sa okar produktiviteten
(Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre, 2012, s.82). Formannens formaga och méjligheten
att fa utveckla sig sjalv och sin kunskap ar aven faktorer som anses 6ka produktiviteten. En
god forman kan leda arbetet pa ett sa effektivt satt som majligt och utveckling gynnar
innovationen inom arbetsplatsen, som i sin tur kan 6ka prestationen. Flest anser att status

inte har nagon inverkan pa prestationen, foljt av befordran.

| vilken man skulle dessa faktorer hoja din
arbetsprestation eller effektivitet?

n=34
-30 -20 -10 0 10 20
Lén och férméner 14 =
Uppskattning och bekraftelse 14 l
Prestation 12 | 31
Sjalva arbetet 11 | s
Ansvar 9 *
Méjlighet att utveckla dig sjalv 13 : e
Arbetsgruppen 16 | A
Férmannens férmaga 15 a4
Policy och regler 10 _
Arbetsférhallanden 6 B3
Anstillningstrygghet 5 21
Privatliv 9 31
Status D
Befodran 11
Annat 20

M Inte alls (kvinnor) Oka prestation (kvinnor)

H Inte alls (man) m Oka prestation (mén)

Figur 11. Hojd arbetsprestation.

Av de som svarat alternativet vet inte, &r faktorerna prestation, anstallningstrygghet, policy
och regler, befordran och arbetsforhallanden de framsta. Dessa ansags alltsa vara svarast
att ta stallning till om de bidrog till 6kad prestation eller inte. Detta synliggors pa nasta sida
i figur 12.

30
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Vet inte

® Man

m Kvinna

Figur 12. Faktorer med svar “vet inte” angiende prestation.

Som foljdfraga till den foregaende fick respondenten fritt formulera svar pa fragan: Om du
svarat Oka prestationen pa nagon av faktorerna ovan, beskriv pa vilket sétt. Pa denna fraga

svarade 25 av 34.

Den faktor som anses skulle 6ka prestationen mest om den forbattrades var arbetsgruppens
sammanstallning, gemenskap och kommunikation. Da respondenterna svarade pa hur detta
skulle 6ka deras prestation var svaren att den béattre gemenskap och samarbete skulle gynna
prestationen, men inte pa vilket sétt. Det konstateras att dessa faktorer maste finnas for att
samarbetet ska fungera. Uppskattning och bekraftelse bidrar till en positiv kansla och
triggar viljan att prestera. Aven att det gor en sakrare pa sin yrkesroll och gér jobbet
roligare. Respondenterna uppfattar det som en katalysator till att kimpa &nnu lite hardare.

Lonefragan besvaras 6ka prestationen pa bland annat foljande satt: "Om man kéinner att
arbetsbdrdan och ansvaret ar for stort i jamforelse med l6nen blir man kanske mindre
motiverad att gora ett gott arbete”. | Ovrigt drogs paralleller mellan 16n och motivation
och att en mera motiverad person presterar battre. En 6nskan om battre utrustning och
dataprogram skulle 6ka prestationen, eller i detta fall framst effektiviteten. Det konstateras
ytterligare att klara syften och mal for arbetet gor det lattare att prestera.
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Da det kommer till att ha friheten i att ta ansvar for sitt eget arbete namns bl.a. “Viktigt att
kunna paverka hur arbetet ska utféras, fardiga I6sningar fungerar aldrig”. Mentorskap
framfordes for att underlatta arbetet for nyanstallda. En sammanfattande kommentar lyder:

“Att fa gehor, att kanna sig viktig for arbetet, att kdnna att man har ett varde som
arbetstagare skulle 6ka min prestation for att det skulle ge min arbetssituation mer varde.
Det skulle 6ka arbetsprestationen eftersom jag skulle stracka mig langre. Istéllet for att se

det som “bara ett jobb” skulle mitt arbete mera bli en del av den jag dr.”

Aven har fick sedan respondenterna beddma sin position pa en skala fran 1-10 genom
fragan: | din nuvarande arbetssituation, bedém din egen prestationsformaga. Dar 1 =
Kanner att jag inte presterar alls och 10 = Kanner att jag presterar sa mycket som é&r

mojligt. Samtliga 34 svarade pa fragan.

Bedomning av arbetsprestation
pa skala 1-10

n=34
9
7 8,41 I
5 I
3 I
1
B Kvinna H Man Medeltal

Figur 13. Beddmning av prestation.

Det man kan se dr att kvinnorna anser sig prestera hogre an vad mannen gor. Medeltalet
ligger pa 8,41, vilket kan anses vara en saklig nivd. Men dven har ges utrymme for
forbattring. Man kan anta att vissa i denna situation kanner sig provocerade av fragan, eller
vara radd for att det ska ga att lista ut vem som svarat vad och darfor satt en hogre siffra &n
vad den samme egentligen upplever sig prestera. FOr ingen vill ju erk&nna att man
underpresterar. Men det viktiga har ar att pa nagot sétt lista ut vad det & som ligger i vagen

for att komma upp pa skalan. Det kan ju vara sa att man tycker att man inte uppnar sin fulla
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kapacitet p.g.a. omstandigheter pa arbetsplatsen. Detta leder in pa féljande fraga som
respondenterna svarat pa: Vad skulle du saga ar den storsta kallan till ineffektivitet i ditt
arbete? Har fick respondenterna svara fritt och 29 valde svara pa fragan. Resultatet ses i

figur 14 nedan.

Kallor till ineffektivitet
n=29

Mera arbetsro
8%

Motstand/respektlo
shet mot férman
5%

For manga bollar i

luften
5%
Ovrigt Dataprogram
23% 5%
Spretiga
arbetsuppgifter

5%

o / o . . 2 2 .
Stor arbetsbérda Dalig 16n Brist pa malstyrning
11% 9 9
5% 5%

Figur 14. Kallor till ineffektivitet.

Till delen Gvrigt hor: inte far tag i sin forman i viktig fraga, regler och redovisningar,
manga moten, trog beslutsgang, obalans mellan position och befogenheter,
arbetsgemenskap, samarbete med fortroendevalda, att sldcka bréander och inte ténka
langsiktigt och bristen pa stod och hjalp. Tidsbrist &r den enskilt storsta orsaken till
ineffektivitet i arbetet, foljt av stor arbetshorda och brist pa arbetsro. Tidsbrist och stor
arbetsborda hanger langt ihop och satter man samman dessa sa blir procenten 39 %. Sétter
man annu till for manga bollar i luften som hor till samma problemomrade har vi en
procent pa 44 %. Har staller man sig fragan: har kommunens forman for manga uppgifter
och for lite tid att skota dem? Enligt detta s3 kan man nog tolka det sa. 8 % av
respondenterna upplevde att de inte hade den arbetsro som krdavdes for att kunna vara

effektiva. Har bér man ha i atanke hur man skapar storre arbetsro at de anstallda.
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10.5 Atgéarder

For att ge lite vagledning till kommunen om vad respondenterna 6nskar kommunen ska
satsa pa i framtiden, handlar detta avsitt om atgarder. Den forsta fragan 16d: Vad borde
kommunen satsa pa for att skapa en mera motiverande arbetsplats? Respondenten ombads
att lasa genom och fundera pa de olika faktorerna och kryssa i de 5 faktorer som de ansags

vara viktigast.

De fem framsta omradena som respondenterna uppgav som  viktigaste
tyngdpunktsomraden var ¢kad 16n och formaner, battre sammanhallning i arbetsgruppen
(arbetsgruppens sammanstallning, gemenskap och kommunikation), battre arbetsledning
(formannens formaga, rattvisa, att leda och lyssna pa arbetsgrupp, vissa uppskattning),
mera uppskattning och bekraftelse (fran forman, kollegor, samarbetsparter) samt okad

mojlighet att utvecklas (mojlighet for att utveckla dig sjalv och din kompetens).

Vad borde kommunen satsa pa for att skapa

en mera motiverande arbetsplats?
n=32

25

B Man

® Kvinna

Figur 15. Vad borde kommunen satsa pa?
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Man kan konstatera att fyra av dessa fem ar omraden dar ganska sma forandringar kan
skapa positiva effekter, sammanhallning, ledning, uppskattning och mgjlighet att
utvecklas, utan att kostnaden bli for pataglig. Och att flera av dessa hanger ihop med

varandra.

Som foljdfraga till den foregaende fragan skulle respondenten motivera varfor just dessa
fem faktorer var viktiga for dem, av 34 méjliga har 28 svarat pa denna fraga.

Fragan ar stalld sa att man skall motivera varfor de tidigare svaren i figur 15 ar viktiga for
dig. De flesta har besvarat samtliga fem punkter. | undantagsfall har man besvarat bara

vissa av faktorerna och tva har svart mera generellt.

Av de som svarat har 16 lyft upp lonefragan. De verkar uppleva en ojamlikhet och
orattvisa i lonesattningen som gor att motivationen anses sjunka. Merparten upplever att
I6nen inte motsvarar deras arbetsborda eller ansvarsniva. Olika forslag har framkommit, sa
som individuell I6n i enlighet med ansvarsniva eller att I6nen maste utvecklas till att bygga
p& en arbetsvardering, arbetets svarighetsgrad ska synas i lonen. Aven missndje med
overtidsersattningen framfordes. Lonen framfors ha inverkan pad konkurrensen pa
arbetsplatser och viljan att stanna kvar i kommunen. Aven férhallandet med I6neniva och
utbildningskrav framfordes som ett problem. Effekten av detta upplevs som om, de inte
uppskattas for det arbete de gor eller den arbetsborda som de upplever sig ha, t.ex. ”... vi far

ej den lon vi fortjanar for det jobb vi gor.”

Svar som beror arbetsgruppen sammanstallning, gemenskap och kommunikation var 14 till
antalet och kommenterades ofta med ord som trivsel och resultat. Ett gott samarbete dkar
trivsel och leder till hogre prestation, anser flera. Detta gar hand i hand med teorin, med
tanke pa att prestationen hojs av hogre motivation genom att stédja positiva interpersonella
relationer mellan anstallda, arbetsledare och kollegor kan ses som en effektiv
forvaltningsstrategi for att underlatta de anstéalldas motivation (Rantz, MJ., Scott, J. &
Porter, R., 1996, s.29-36).

13 stycken har kommenterat vikten av uppskattning och bekréftelse. Som orsaker till
varfor detta ar viktigt har namnts att arbetet kanns da mindre tungt, att det okar kanslan av
att man gor nagot som vardesatts, att man duger som man ar och att uppskattning bidrar till
okad sjalvkansla och motivation. Som tidigare konstaterats i kapitel 5.3 sa, personer som

saknar gensvar Over hur man gor sitt jobb upplever en hdgre arbetsbelastning och kan
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darfor drabbas av hogre stress och ohélsa i arbetet. Detta kan vara en betydande del i den

upplevda arbetsbdrdan.

Det som framst kommenteras om formannens formaga &r vikten av réattvisa, t.ex.
”Formannen har en central roll i att motivera sin personal och darfor ar réattviseaspekten
viktig”. Men dven engagemanget och formannens tillit till de anstdllda anses viktig.
Prestationen (mojligheten att anvénda och visa kompetens, egna initiativ och kunskaper) ér
viktigt for att ta tillvara den kunskap som de anstéllda besitter. Kommunen borde se till att
varje unik talang tas till vara. Och att det skapar valmaende i arbetet.

Utvecklingen anses viktig for att orka och hdnga med i utvecklingen som sker inom olika
omraden. Flera har konstaterat att det ar viktigt men inte speciellt mycket varfor. Mgjligen
for att de anser att alla redan har insett varfor det ar viktigt och darfor inte bemddat sig
skriva ut deras egna tankar. Meningsfullheten i sjalva arbetet konstateras vara viktig for
kanslan att vilja komma i jobb. Arbetsforhallanden ségs paverka den psykiska och fysiska
orken och viktig for att kunna ha ett langt arbetsliv. De 6vriga faktorerna har konstaterats

vara viktiga men inte specificerats desto mera.

10.6 Ovrigt

Som sista del i undersokningen fick respondenterna svara fritt om omradena i enkaten.
Fragan 16d: Har du 6vriga tankar kring, arbetsgladje, motivation eller arbetsprestation som
du 6nskar framféra? 13 av 34 stycken skrev kommentarer.

Bland de svaren pa denna oppna fraga stack tva omraden ut bland kommentarerna. Den
ena handlar om I6nen, de som o6nskade likvardig 16n sdval som hogre 16n. Dar bland
konstaterades dven att for att kompensera for den laga I6nenivan borde man satsa pa
arbetsgemenskap och trivsel som en motiverande faktor. Det andra omradet som stack ut
var den politiska situationen som varit, att de anstéllda behdver arbetsro for att orka vidare
och att politikerna styrs av “personliga vendettor”. Aven framkom att uppskattning fran
aven politiker saknas p.g.a. att politikernas fokus ligger pa att “de kostar for mycket”

vilket inte skapar motivation.
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Det papekas dven att man borde bli battre pa att anvanda sig av de anstélldas kunskap och
inte “uppfinna hjulet pa nytt” utan ta tillvara den kunskap som finns inom organisationen.
| Ovrigt poédngterades &ven mojlighet till arbetsrotation och forbattring av férmannens
formaga som mojliga motivationshojare. En kommentar handlade slutligen om att

kommunen inte borde skicka ut enkéter utan agera istallet.

10.7 Sammanfattande diskussion

For att kunna bilda sig en uppfattning om resultatet i helhet ska detta kapitel férsoka
sammanfatta och jamfora de vésentligaste svaren samt tillhérande diskussioner foras.
Inledningsvis finns en jamférelse mellan de faktorer som respondenterna uppfattar som
motivationshéjande faktorer och faktorer som skapar missnoje. Detta illustreras i figuren

pa nasta sida.

Jamforelse mellan motivation och missndje.
n=34
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Figur 16. Jamforelse av motivation och missnoje.

Om den upplevda motivationshéjande faktorn &r hdg (+) samtidigt som missnéjet ar stort
(-) kan man ta det som en indikator pa att nagot borde goras at saken, om man vill framja
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motivationsnivan. Enligt resultaten &r det I6nen, formannens formaga, arbetsgruppen
funktion, uppskattning och bekraftelse och arbetsférhallanden som &r de mest

framtradande.

En studie har gjorts 6ver hur motiverade och hur ndjda man ar i sina jobb i Norden. Da det
kommer till arbetsmotivation sa visade det sig att Finland ar det Nordiska land, som har
hogst motivation, efter Danmark. Daremot ar vi in Finland inte helt néjda med var
arbetssituation, bade Norge och Danmark hade betydligt hogre arbetstillfredsstéllelse
(Eskildsen & Kristensen, 2004, s.122-136). For att dra paralleller till Herzbergs
tvafaktorteori, kunde det vara sd att vi i Finland ar relativt bra pa att stodja
motivationsfaktorerna men vi inte har tillrackligt fokus pa hygienfaktorerna som &r de som

oftast skapar missnoje i arbetet.

Ser man pa informationen i tabell 1 i kapitel 3, s & medellonen &r i kommunen ungefar
2700 € i manaden medan medeltalet i Gvriga Finland &r ungefdr 3000 € i ménaden. Sa nér
det galler I6nen, sd &r en fraga central: Ar I6nen pé& skalig nivad? Det vi vet ar att
grundldénen ligger ca.300 € liagre i Kommunen dn landets medellon. Vi vet dven genom
forskning att pengar inte fungerar som motiverande faktor i sig, men att upplevelse av icke
tillfredstallande 16n 6kar missnojet och kan starkt paverka arbetstillfredsstallelsen. Vi kan
se att den enskilda faktor som bidrar till stérst missndje inom kommunen &r I6ner och
formaner, hela 43 % anser detta och att hela 15 % tanker ofta pa att byta arbetsplats p.g.a.
missndje (figur 10). Samt att I6ner och férmaner var den faktor som flest respondenter
ansag att kommunen borde satsa pa. | pressade ekonomiska tider énskar man ju undvika
dra paralleller som generar merkostnader for den offentliga sektorn, men héar borde nog
Kommunen se dver sin lonepolitik for att komma de anstéllda till motes. 1 alla fall om man
Onskar minska missnojet hos sina anstallda med hopp om 6kad motivation och prestation,

som tidigare pavisats i den teoretiska delen.

Som namnts i informationen om kommunen i kapitel 3 sd har en del konflikter och
ogynnsamma forhallanden inom ledningen, saval politiskt som inom tjanstemannakaren,
tagit en stor del av fokusen som annars kanske skulle ha kunnat bidra till uppbyggnad av
den nya situationen i Kommunen. Hela 12 % har angett att den politiska situationen (pa ett
eller annat satt) bidrar mest till missnéje som enskild faktor. Detta bor politiker ta till sig,
att den politiska atmosfaren och klimatet smittar éver pa de anstallda, framfor allt pa

tjdnsteman och férmén, och att den insikten ska bidra till att man i fortsattningen forsoker
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skota de politiska uppdragen pa ett sdant sétt att verksamheten kan fortgd smidigt. Aven
tjanstemé&n med samarbete med politiker bor kunna fungera som en medlande bro mellan

personal och politiker och bidra till smidig organisering av verksamheten.

I figur 17 ser man att uppfattningen om forbattrande av en faktor som skulle oka
prestationen och det upplevda missnojet i stort gar hand i hand. Da staller man sig fragan
vad foder vad? Ar det missndjet som bidrar till att man presterar samre eller paverkar
missnojet respondenten att svara att det skulle 0ka prestationen om det forbattrades for att
fa atgardat sitt missndje? Detta kan man genom denna undersokning inte svara pa utan da

behovs ytterligare undersdkningar.

Okad prestation i jimforelse med missnéje
n=34
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Figur 17. Jamfdrelse prestation och missndje.

Soderfjall (2012, s. 48-49) har sammanstallt forskning som visar pa motivationens

inverkan pa prestation. | denna sammanstéllning finns forskning som visar att engagerade
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medarbetare ar franvarande i genomsnitt tre dagar mindre &n oengagerade. Ser man pa
enbart sjukfranvaro sa hade engagerade medarbetare i medeltal fyra sjukfranvarodagar
mindre dn 6vriga. Utdver detta sdger oengagerade medarbetare att de kommer att sluta sitt
jobb inom ett ar 10 ganger oftare &n andra och att 6ka engagemanget med 10 % reducerar
personalavgang med 9 %. Om man annu utgar ifran att 6ka engagemanget med 10 % sa

anstranger sig denna 6 % mera och forbéattrar prestationen med 2 %.

Né&stan 7 % av personalstyrkan sa upp sig under 2014 enligt tabell 1 i kapitel 3. Denna
siffra ar orovackande hég med tanke pa att 15 % tanker ofta pa att byta arbetsplats inom
kommunen. Halften gor det alltsd ocksa. | Gvrigt ser man fran resultaten innebéar att 62 %
av respondenterna har under det senaste aret funderat pa att byta arbetsplats varav 15 %
gor det ofta och 38 % ibland. Trots det har 32 % svarat att de inte har tankt pa att byta
arbetsplats det senaste aret p.g.a. missndje. Min uppfattning ar att 15 % som svarat att de
ofta funderar pa att byta arbetsplats p.g.a. missndje ar en hog siffra och med minskat

missndje skulle denna siffra sjunka.

For att aterkoppla till fallet sd ar pensionsavgangen inom kommunen &r relativt lag,
ungefar 1,3% av personalstyrkan pensionerades under fjolaret, da landets medeltal ligger
pa 3 % (tabell 1.). Detta tyder kanske framst pa att aldersstrukturen i Kommunen &r relativt
lag just nu. Eftersom det i detta fall inte finns mera data sa ar det svart att dra slutsatser.
Men en mojlig aspekt ar att man inom kommunen har hég personalomsattning och darav

stannar farre tills pensionsaldern pa samma plats.

8 % av respondenterna upplevde att de inte hade den arbetsro som kravdes for att kunna
vara effektiva. Har bor man ha i atanke hur man skapar stérre arbetsro at de anstallda.
Borde det inforas besokstider, telefontider eller &ndrade regler for att motverka att fokus

maste flytta fran det ena till det andra.

Atergdr man till informationen om kommunen i kapitel 3 (tabell 1) s& ser man att
Kommunens anstallda i medeltal har 12,2 sjukfranvarodagar/person/ar, landets medeltal
ligger pa 16,9. Att sjukfranvaron halls relativt 1ag kan bero pa att tidsbristen &r ett problem
bland formannen. Och personer i formansstéallning har sallan nagon som kan gora ens
arbete istallet for en da man ar sjukledig. Detta kan leda till att man kommer till jobbet i
hogre utstrackning an i Ovriga Finland. Men det faktum att meningsfullheten i sjalva
arbetet &r en starkt motiverande faktor bland respondenterna kan bidra till att man anser sig

gora ett viktigt jobb och darav inte valjer att sjukskriva sig lika ofta.



66

Som det blivit forklarat i kapitel 3, sa har en del personer inom personalstyrkan behovt
anpassa sig till nya arbetsuppgifter, ny arbetsmiljo, nya kollegor eller dndrade rutiner.
Detta kan ha paverkat kanslan av tidsbrist samt en stor arbetsborda. Nya rutiner och
arbetssatt forsvarar sakert det vanliga arbetet och arbetsmangden kan ha oOkat ganska
markant. Det man borde sékerstélla &r att det i och med detta inte gors dubbelt arbete, det
ar vanligt att man vid byte eller sammanslagning av arbetsuppgifter gér samma arbete
dubbelt genom de olika arbetssatten. En granskning av arbetsmetoder och rutiner borde

goras for att eliminera onddiga arbetsuppgifter.

Bedomning av motivation, missnoje

och prestation pa skala 1-10
n=34

10

Motivation Missnodje Prestation

B Kvinna ® Man Medeltal

Figur 18. Bedomning av samtliga tre omraden, medeltal.

Da det galler motivationen kan man tolka det som om nivan ligger pa medelniva, inte bra
och inte dalig men ger utrymme for forbattring. Tittar man pa missnoje (10 kénner sig
oerhort missnojd) kan man konstatera att missndjet ar relativt stort, men inte katastrofalt.
Den upplevda prestationsformagan ar dven den hog men kunde vara hégre. Man kan anta
att en minskning pa missndjet kunde generera forhojd motivation, detta i kombination med

insatser pa de motivationsframjande faktorerna kunde leda till forhojd prestation.
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Jag ska aterga till tabell 2 i kapitel 4, angaende de fyra olika kombinationerna av faktorer

som kan uppsta, enligt Herzbergs teori, och forsoka relatera till Kommunen i fraga.

Tabell 2. Fyra kombinationer av faktorer

Faktor

Faktor

Resultat

Hdg tillfredstéllelse med
hygienfaktorerna.

Hdg tillfredstéllelse med
motivationsfaktorerna.

Idealsituation dér personal ar
hogt motiverade och har fa
klagomal.

Hog tillfredstéllelse med
hygienfaktorerna.

Lag tillfredstallelse med
motivationsfaktorerna.

Personal har fa klagomal men
ar inte motiverade. Jobbet ses
som en lénespecifikation.

Lag tillfredstallelse med
hygienfaktorerna.

Hdog tillfredstéllelse med
motivationsfaktorerna.

Personalen ar motiverad men
har manga klagomal. En

situation dar jobbet I sig ar
givande men 16n eller
arbetsforhallande inte
motsvarar forvantningarna.

Den samsta av situationer dar
personal inte & motiverad och
samtidigt har manga klagomal.

Lag tillfredstallelse med
motivationsfaktorerna.

Lag tillfredstallelse med
hygienfaktorerna.

(Baserat pa Abrahamsson & Andersen, 2002, s. 151)

Enligt tabellen ovan skulle jag bedéma att kommunen ligger i den tredje kolumnen. Alltsa
lag tillfredstallelse med hygienfaktorerna (missndje) och hog tillfredstéllelse med
motivationsfaktorerna. Detta betyder att personalen &r motiverad men har manga klagomal,
detta ar en situation dér jobbet i sig ar givande men loner eller arbetsfoérhallande inte
motsvarar de forvantningar som finns. For att komma till den ultimata situationen bdr man
forsoka komma till hog tillfredsstallelse med saval hygien- som motivationsfaktorer, vilket

genererar en idealsituation dar personalen ar hogt motiverade och har fa klagomal.

For att uppna detta borde fokus ligga pa att minska missnojet i forsta hand och enligt
respondenterna dr de framsta faktorer som genererar missnoje av hygienfaktorerna om man
ser totalt pa missndje, bade missndje och stort missnoje, ser man att I6ner och formaner ar
den faktor som totalt sett leder till mest missnoje. Foljt av arbetsgruppen, policy och regler,

formannens férmaga och uppskattning och bekréaftelse.
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Det att missnojet i forsta hand behover minskas, sa ska man for den skull inte negligera
motivationsfaktorerna. Ett medeltal 7,56 da det galler motivationsniva &r ingen lysande
siffra, men dock ar den mera tillfredsstalld an hygienfaktorerna pa ett medeltal pa 4,31.
Motivationsfaktorerna maste standigt tillgodoses for att halla motivationen pa en sadan
niva sa att den inte sjunker fran dagens niva. Detta bor goras genom att fram for allt satsa
pa bekréaftelse och uppskattning av personalen, vilken var den faktor som bidrog till storst
missndje bland motivationsfaktorerna. Mdéjligheterna att utveckla sig sjalv ar &ven den
viktigt for att halla motivationen pa en hdgre niva an idag, vilken var den faktor som ledde
till nast storst missndje bland motivationsfaktorerna. Drar man paralleller mellan detta och
det som respondenterna sjalva angav som viktiga tyngdpunktsomraden for kommunen sa

gar dessa hand i hand.

Enligt Herzberg (1987), i tabell 3 i kapitel 4, finns sju steg for att framja motivation. Dessa
bor lyftas fram for de ar i sig latta att genomfora for en organisation, men kraver viss
malmedvetenhet och engagemang. Dessa ar att ta bort onddig 6vervakning, 6ka ansvaret
for det egna arbetet, ge en person en komplett naturlig arbetsenhet, ge mera frihet att utfora
jobb, ge Okad arbetsfrihet och befogenheter att utfora arbetet, ge rapporter Gver
verksamheten direkt till arbetarna sjalva i stéllet for bara ledningen, introducera nya och
svarare uppgifter som tidigare inte hanteras och ge individer specifika eller specialiserade

uppgifter, gor det mojligt for dem att bli experter.

De fem framsta omradena som respondenterna uppgav som viktigaste
tyngdpunktsomraden, da det galler atgarder, var oOkad 16n och férmaner, béttre
sammanhallning i arbetsgruppen (arbetsgruppens sammanstallning, gemenskap och
kommunikation), battre arbetsledning (formannens formaga, rattvisa, att leda och lyssna pa
arbetsgrupp, vissa uppskattning), mera uppskattning och bekraftelse (fran forman,
kollegor, samarbetsparter) samt 6kad mojlighet att utvecklas (mojlighet for att utveckla dig
sjalv och din kompetens).

Man kan konstatera att fyra av dessa fem dr omraden dar ganska sma forandringar kan
skapa positiva effekter, sammanhallning, ledning, uppskattning och mdgjlighet att
utvecklas, utan att kostnaden bli for pataglig. Och att flera av dessa hanger ihop med

varandra.

Da det kommer till sammanhallning i arbetsgruppen. Det finns olika typer av relationer, ar

man autonomt motiverad till en relation sa 6nskar man att den fortgar for att den kanns
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trygg och gladjande. Den skapar alltsa en kansla av att man &r stimulerad och positivt
utmanad, men den innehaller aven d&rlighet och lojalitet. Ar relationen diremot en
kontrollerat motiverad relation, sa & man kvar i den p.g.a. krafter som ligger utanfor ens
kontroll. Det kan handla om att kdnna sig hotad av att bryta kontakten eller att motparten
har en position som innebér att enda sattet att komma at nagot man vill uppna ar att bevara
relationen. | dessa relationer ar det svarare att uppna en god, trygg och harmonisk relation
(Soderfjall, 2012, s.45-46). Malet bor da vara att skapa en trygg och gladjande arbetsgrupp.

For att oka tillfredstallelsen med arbetsledningen kan en ledare genom sitt handlande
paverka sina medarbetare och deras arbetsmotivation. Detta ar viktigt att vara medveten
om, om man vill ga in for ett motivationshojande ledarskap (Flach, 2006, s.189). Det blir
sdledes viktigt att starka ledaren inom organisationen. Detta kan gdras med
vidareutbildningar och kurser, men &ven noga planerade rekryteringsmal da det kommer

till nyrekrytering av personer i ledande position.

Da det galler uppskattning och bekraftelse sa har i teorin konstaterats att for att skapa en
strategi for att hdja motivationen i en organisation har bekréftelse, genom stéd och
uppmuntran en central roll. Arbetsplatsen bor utveckla en systematisk och medveten plan
for uppskattning och aterkoppling genom att fundera pa fragor som: Hur visar man
uppskattning? Hur visar man uppskattningen vid férandringar? Hur ges stod vid
svarigheter och motgangar? Hur kan ledningen arbeta for att uppskattning ska bli en
naturlig del av arbetet? (Angeldw, 2006, s. 33-34).

Utvecklingsmojligheterna uppfattades aven de som viktigt for respondenterna. Mojligheten
att utvecklas och personalutveckling &r en pagaende process i varje organisation. Behov av
traning och vidareutbildning uppstar alltid i en verksamhet. Ur en organisations perspektiv
kan man se pa utbildning av sin personal som ett underhdlls- eller utvecklingsbehov.
Underhallsbehovet ar ett resultat av den pagdende verksamheten och dess utveckling av
arbetsuppgifter och arbetsformer. Utvecklingsbehoven ar mera dynamiska och &r ofta ett
resultat av olika investeringsbeslut som kan paverka kompetensen. Men dven ledningens
ambitioner att effektivera organisationen och skapa beredskap for fordndringar i framtiden
(Flach, 2006, s.71-72).

Da det kommer till att hoja loner och formaner stoder den offentliga sektorn ofta pa patrull.
Det ekonomiska laget &r just nu ostabilt och manga kommuner, sa dven denna, har en stor

utmaning i att konkurrera med den privata sektorn. Genomgaende i denna undersékning
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har 16nen haft en central roll, i paverkan pa motivation, vid missnéje och vid prestation.
Dock har som tidigare konstaterats att forskningen inte stoder tanken pa att l6nen har
inverkan pa vare sig motivation eller prestation i synnerhet, &ven om respondenterna tolkat
det sa. Den storsta inverkan har nog dock lonenivan pa missnojet, vill man minska pa just
missndjet i kommunen sd har nog I6nen en central roll. Denna del & nog den som é&r
svarast att tillfredsstalla utan att det medfor kostnader fér kommunen. Om man sa valjer
att gora nagot at detta missndje bor man vara innovativ. Att hoja lonen ar forstas den enkla

vagen men blir kostsam, finns det andra sétt?

Tidigare i kapitel 6.5 fanns exempel pa hur nagra danska kommuner gjort for att
tillfredsstalla missndje med den offentliga sektorns loneniva. Konceptet gar ut pa att
medarbetarna sjélva far bestimma om de vill behalla sin kontantlén eller om de vill
konvertera delar av den till personalformaner, som darav blir billigare fér dem p.g.a.
skattefordelar m.m. Exempel pa formaner de anstillda kunde vélja bland var hemdator,
bredband, mobiltelefoni, tidningar, medlemskort till gym eller behandlingar eller
rabattavtal med olika foretag (Hedegaard Hein, 2012, s. 233-234). Har kunde man hitta
l6sningar som inte blir sa kostsamma fér kommunen och missnojet kunde sjunka. Har
géller det som sagt att vara innovativ. Kunde kommunen t.ex. erbjuda de anstéllda med
sma barn subventionerade dagvardskostnader, kunde man ytterligare subventionera
sjukvardskostnader sd som tandvard for de anstallda, kunde man via kommunen fa
billigare internetanslutningar till sina hem eller subventionerade prenumerationer pa
dagstidningar for att ta nagra exempel. Dessa forslag behover sjalvfallet konsekvens
beddmas och planeras noggrant for att kunna genomfdras, men detta kunde vara ett

alternativ till 16neférhéjningar som skulle bli billigare for kommunen.

10.8 Kritisk granskning

Valet av informanter byggde teorin om att motivation sprider sig nedat i en organisation
fran ledningen, varav enkaten gick ut till kommunens forman, i detta fall 58 stycken.
Nackdelen med detta ar att informationen som samlas in blir nagot smal, sett fran enbart
ledarperspektiv. Dock har kommunen tidigare gjort undersokningar for hela
personalgruppen och har dven en sadan pa gang nu. Man kan saledes jamfora kapitel om

motivation pa ett generellt plan med denna.
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Svarsantal var 34 inkomna besvarade enkater av 58 mojliga, detta ger en svarsprocent pa
59 %. Den svarsprocenten kunde ha varit hogre om man skickat ut annu en paminnelse om
att svara. Risken &r da att de som trots tidigare paminnelse inte svarar, far kanslan av att
vara jaktade eller provocerade att svara, vilket kunde ha lett till frustration under tiden man
fyllde i enkaten. Detta i sin tur kunde leda till att man inte satt sig in i fragorna pa ett

nodvandigt satt eller svarat oéarligt.

Eftersom detta ar en fallstudie sa ar det inte meningen att denna insamlade information ska
kunna generaliseras for en storre population. Den lyfter upp fakta om hur det ser ut just nu
i just denna organisation. Detta leder av dessa skal till att studien som helhet inte kan

anpassas till andra organisationer eller grupper i ndgon stdrre utstrackning.

Enkaten som helhet fungerat bra och respondenterna verkar ha forstatt fragorna. Dock kan
man reflektera over den forsta fragan dar respondenten skulle bedoma i vilken man olika
faktorer paverkar ens motivation. Det verkar rada vissa tvivel pa om fragan syftar till hur
man upplever det just nu i sitt arbete eller hur man upplever det generellt. Men jag har
kunnat anta att de flesta har svart korrekt pa fragan, alltsd generellt, med tanke pa hur

svaren har varit pa de kommande fragorna.

Sist bor ndmnas att det faktum att en stor del av respondenterna vet vem jag, som
undersokningens genomforare, &r. Antingen som kollega, politiskt aktiv eller som
privatperson, sa kan detta ha fargat svarsalternativen nagot. For att undvika detta
podngterades noga i enkatens foljebrev, finns i bilaga 2, att man svarar anonymt och
uppgifterna kommer inte att behandlas i andra sammanhang an i denna undersdkning samt
dvergripande resultat delges kommunen. Fran dessa kommer man inte att kunna lista ut
vem som svarat vad. Forhoppningen ar att dessa klargéranden gav respondenten tillit att

svara arligt pa fragorna.

11 Konklusion

I inledningen till detta arbete skrevs det: Vi befinner oss nu i en tid dar ord som sparande,
Ionsamhet, effektivitet, omstruktureringar och reformer har en betydande roll inom
offentliga sektorn. Fragan dr da om en del av dessa ord kunde bytas ut mot motivation,

arbetsgladje och tillfredstéllelse och dnda kunna komma till samma slutresultat, aven
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ekonomiskt. Tank om hojd motivation och arbetsgladje ar svaret alla ansvarspersoner,
politiker och beslutsfattare vantat pa, som dessutom gynnar personalen. Fragan blir ju da,
fick vi ndgot svar pa detta? Det tror jag, &ven om fragan inte &r sa enkel och generaliserbar
som man kanske onskar. Svaret blir val narmaste ett Nja. Konklusionen ska forsoka

sammanfatta vad som kommit fram.

En fallstudie beskriver en specifik situation i ett strre sammanhang och férhoppningen &r
att, genom den information som fallstudien genererar, ska kunna dra slutsatser for att ga
vidare i den specifika situationen. For att kunna sammanfatta fallstudien atergar vi till de
fragestéllningar som undersokningen baserar sig pa. Dessa klargor vad respondenterna

faktiskt tycker. Fick vi nagra svar pa dessa?

Den forsta fragestallningen 16d: Vad upplevs som motiverande? Svaret pa det som bidrar
mest till stor motivation &r enligt respondenterna uppskattning och bekraftelse samt sjalva
arbetet (kansla av meningsfullhet i arbetet, syftet eller malet med arbetet). Dessa foljs av
prestation (mojligheten att anvénda och visa kompetens, egna initiativ och kunskaper) och
arbetsgruppen  (sammanstéllning, gemenskap och kommunikation) samt bra
arbetsforhallanden (fungerande utrustning, renlighet pa arbetsplatsen, belastning m.m.). De
framsta faktorerna som skapar viss motivation var policy och regler, befordran,
anstéllningstrygghet samt mojlighet att utveckla sig sjalv och sin kompetens.

Den andra fragan var: Vad skapar missndje i arbetet som kan leda till sankt motivation?
Har ar svaren, da det galler stort missnoje, att den enskilda faktor som bidrar mest till stort
missndje ar l6nerna och formanerna, foljt av missndje med policy och regler.
Arbetsforhallanden ar den tredje storsta faktorn som bidrar till stort missndje. Ser man
totalt sett pa missndje och stort missndje ser man att I6ner och formaner ar den faktor som
totalt sett leder till mest missndje. FOljt av arbetsgruppen, policy och regler, férmannens

formaga och uppskattning och bekraftelse.

Som tredje fragestallning fanns fragan: Pa vilket satt forbattrar 6kad motivation
arbetsprestationen? Da det kommer till att hoja prestationen, menar majoriteten att battre
sammanhallning, gemenskap och kommunikation ar det som skulle 6ka prestationen mest.
Lon och formaner anses dven det oka prestationen, den tredje ar mera uppskattning och
bekraftelse. Formannens formaga och mojligheten att fa utveckla sig sjalv och sin kunskap

ar dven faktorer som anses 0ka prestationen.
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For att komma till nagon typ av resultat var den sista och fjarde fragestallningen: Vad kan
arbetsgivaren gora for att oka arbetsmotivationen? De fem framsta omradena som
respondenterna uppgav som viktigaste tyngdpunktsomraden var ¢kad 16n och formaner,
béattre sammanhallning i arbetsgruppen, béttre arbetsledning, mera uppskattning och
bekréftelse samt 6kad mojlighet att utvecklas. | korthet bér malet vara att skapa en trygg
arbetsgrupp, stérka ledaren i sina uppgifter och var noggrann vid nyrekrytering, utveckla
strategier for uppskattning, erbjud personalen adekvata utvecklingsmojligheter och 6ka
tillfredsstéllelsen i lonefragan. Som konstaterats ar I6nefragan problematisk och det kravs

innovativa losningar for att tillfredsstalla denna faktor.

For att i korthet sammanfatta dessa resultat med Herzbergs tvafaktorteori, som &r den
teoretiska utgangspunkt som ar grunden for detta arbete. Om man valjer ut de tre storsta
motivationsfaktorerna samt hygienfaktorerna (missnoje) som resultaten visar, sa ser man
att de aterspeglar Herzbergs teori. Bekraftelse, sjalva arbetet och prestationen ar samtliga
motivationsfaktorer enligt teorin. Loner, arbetsgruppen (interpersonella relationer) samt
policy och regler (féretagspolitik) hor samtliga till hygienfaktorer, alltsa sadana som leder

till missnoje.

Nagra konkreta atgarder som kan dka motivationen inom organisationen ar: ta bort onddig
Overvakning, Oka ansvaret for det egna arbetet, ge en person en komplett naturlig
arbetsenhet, ge mera frihet att utféra jobb, ge dkad arbetsfrihet och befogenheter att utfora
arbetet, ge rapporter dver verksamheten direkt till arbetarna sjélva i stallet for bara
ledningen, introducera nya och svarare uppgifter som tidigare inte hanteras och ge
individer specifika eller specialiserade uppgifter, gor det mojligt for dem att bli experter.

Avslutningsvis onskar jag personligen lyfta fram fyra saker som &r iogonfallande i detta
examensarbete. Den forsta ar upplevelsen av tidsbrist. Manga kanner sig ytterst jaktade och
upplever att arbetsbordan ar for stor. Borde man har noggrannare granska vad det ar som
ligger bakom den radande upplevelsen av jakt. Det andra ar personalomséttningen och det
faktum att en stor del av respondenterna ofta funderar pa att byta arbete. Denna utveckling
borde pa nagot satt stavjas, hur och varfor behovs ytterligare undersokas for att kunna
komma med konkreta forslag. Men gissningsvis ar detta forankrat i lonefragan samt
upplevelsen av arbetsborda. Det tredje ar det politiska laget, hela 12 % anger denna faktor
som den enskilt storsta orsaken till missndje. Har behdver man arbeta aktivt med
fortroende och tillit. Detta kan ha svangt under tidens gang, eftersom de politiska

svangarna kan stundvis vara snabba. Men man bor 6ka medvetenheten i var politiska
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motsattningar har for effekter pa personalen. Det sista jag tankte ta upp ar I6nefragan.
Denna ar den roda traden genom detta arbete och kanske den mest svarlosta. For att
komma vidare i fragan bor man noga kontrollera Iénenivaerna runt kommunen for att veta
hur nivaerna ser ut regionalt, det ar mojligt att nivan &r under det som anses
tillfredstallande och utgor sig darfor som en missnojesfaktor. Man bor aven fundera pa att
gora arbetsbedémningar for att se om I6nen motsvarar ens ansvarsniva, arbetsmangd samt
utbildningsniva. Rattvisan ar dven viktig, t.ex. samma nivaer av arbete ska ha samma
I6negrund. Man borde inte heller vara radda for att vara innovativa i lonefragan, det finns
manga satt att hantera I6ner och formaner. Ett exempel som lyfts fram ar de danska
kommuner som infort forsok med flexibla 16nesystem for att kunna méta sig med den
privata sektorn da det galler bel6ningar. Konceptet gar ut pa att medarbetarna sjalva far
bestamma om de vill behalla sin kontantlon eller om de vill konvertera delar av den till

personalférmaner.
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Bilaga 1.

Med motivationen framst i kommunens tjanst.

PERSONALENKAT FOR OKAD ARBETSMOTIVATION

ALLMANT:

KON: kinnal | man[___ |

INNEHAR DU EN TILLSVIDARE TIANST? w ] s ]

MOTIVATION:

1)

2)

3

| VILKEN MAN SKAPAR DESSA FAKTORER MOTIVATION ATT ARBETA, FOR DIG?

Definition pd mativation: foktorer has individen som wicker, formar ach riktor beteendet mat alika mdl.

Lin och férmédner (den/det du har eller kunde ha)

Uppskatining och bekraftelse, fran férman, kollegor, samarbetsparter etc.

Prestation, méjligheten att amvdnda och visa er kompetens, egna initiativ och kunskaper.
Sjdlva arbetet, kansla av meningsfullhet i arbetet, syftet eller malet med arbetet.

Answvar, majlighet att paverka och bestdmma sjdlv hur arbetet ska utforas.

Majlighet fior att utveckla dig sjdlv och din kompetens.

Arbetsgruppens sammanstalining, gemenskap och kommunikation,

Formannens farmaga, rattvisa, att leda och lyssna pd arbetsgrupp, vissa uppskattning etc.
Organisationens policy och regler, arbetstid, rutiner, ansvarfordelning etc.

Bra arbetsférhallanden, fungerande utrustning, renlighet pd arbetsplatsen, belastning etc.
Anstillningstrygghet, arbetskontrakt, forsdkringar, ersattningar etc.

Privatliv, att skapa balans mellan privatliv och arbete.

Status, handlar om att f3 ndgot som andra inte har, en sekreterare, ny teknik etc.
Befodran, mojligheter till att avancera inom organisationen.

Annat, vad?

irte alk Wiia motivation  Stor metiation

OM DU MASTE VALIA EN, VILKEN FAKTOR MOTIVERAR DIG MEST | DIN NUVARANDE ARBETSSITUATION?

1 DIN NUVARANDE ARBETSSITUATION; BEDOM HUR STOR MOTIVATION DU KANNER?
1= Kanner mig inte mativerad alls 10= K3nner mig oerhort motiverad

i 2 3 4 5 ] ? 8 ] 10




MISSNOJE:

1) | VILKEN MAN SKAPAR DESSA FAKTORER MISSNGJE | DIN NUVARANDE ARBETSSITUATION?

Ingat rissnig s b Sron minsdje

Lin och fdrmaner, de du har just nu.

Uppskattning och bekraftelse, fran firman, kollegor, samarbetsparter etc.

Prestation, majligheten att anvianda och visa er kompetens, egna initiativ och kunskaper.

Sjdlva arbetet, kansla av meningsfullhet i arbetet, syftet eller malet med arbetet.

Ansvar, majlighet att paverka och bestamma sjalv hur arbetet ska utforas.

hiajlighet for att utveckla dig sjdlv och din kompetans.

Arbetsgruppens sammanstalining, gemenskap och kommunikation.

Formannens formaga, rittvisa, att leda och lyssna pd arbetsgrupp, vissa uppskattning etc.

Organisationens policy och regler, arbetstid, rutiner, ansvarférdelning etc.

Bra arbetsfirhallanden, fungerande utrustming, renlighet pa arbetsplatsen, belastning etc.

Anstillningstrygghet, arbetskontrakt, forsdkringar, ersattningar etc.

Privatliv, att skapa balans mellan privatliv och arbete.

Status, handlar om att {3 nagot som andra inte har, en sekreterare, ny teknik etc.

Befodran, majligheter till att avancera inom organisationen.

Annat, vad?

2)  OM DU MASTE VALIA EN, VILKEN FAKTOR BIDRAR MEST TILL DITT MISSNGUE, | DIN NUVARANDE ARBETSSITUATION?

3] | DIN NUVARANDE ARBETSSITUATION; BEDOM HUR STORT MISSNOJE DU KANNER?
1= Kanner mig inte missnijd alls 10= Kdnner mig oerhdrt missndjd

i 2 3 4 5 ] 7 8 9 10

4) GOR MISSNOJET ATT DU HAR FUNDERAT PA ATT BYTA ARBETSPLATS DET SENASTE ARET?
Mej

Ibland

Ofta

la, men inte pga. missndje
Vet ejf Tar gj stillning




PRESTATION:

1a) I VILKEN MAN SKULLE DESSA FAKTORER HOJA DIN ARBETSPRESTATION ELLER EFFEKTIVITET?
Kom ihdg att bara fir att man wll ha ndgot behdwer detinte hilja ens produktivitet, effektivitet eller prestation.

e als W inae e prostadon

Okad lon eller férmdner

Mera uppskattning och bekriftelse, frin forman, arbetskamrat, gister etc.

Bhkad méjlighet far att anviinda och visa er kompetens, egent initiativ och kunskaper

Gkad kiinsla av meningsfullhet, klarre syfte eller mil i siilva arbetet

Stérre ansvar, majlighet att piverka och bestidmma sjilv hur arbetet ska utforas,

Ukad méjlighet far att utveckla dig sjiihv och din kom petens

Biittre sammanstilining, gemenskap och kemmunikation i arbetsgruppen

Biittre arbetsledning, rittvisa, att leda och lyssna pd arbetsgrupp, vissa uppskat tning, ete.

Andring av policy och regler, arbetstiden, rutiner, arsvarfardelning, etc.

Bittre arbetsforhillanden, fungerande utrustning, renheten av arbetsplats, belastning, etc.

Bkad anstaliningstrygghet, arbetskontrakt, forsikringar, ersittningar et

Battre balans mellan privatliv ech arbete

Ukad status, handlar om att f3 ndgot som andra inte har, en sekreterare, ny teknik etc.

Okade mijligheter till att avancera inom organisationen .

Annat, vad?

1b) OM DU SVARAT OKA PRESTATIONEN PA NAGON AV FAKTORE RNA OVAN, BESKRIV PA VILKET SATT:

2) | DIN NUVARANDE ARBETSSITUATION; BEDOM DIN EGEN PRESTATIONSFORMA GA?
1=Kinner att jag inte presterar alls 10=Kidnner att jag presterar =8 mycket som Sr maligt

3) VADSKULLE DU S5AGA AR DEN STORSTA KALLAN TILL INEFFEKTIVITET | DITT ARBETE?




ATGARDER:

1) VAD BORDE KOMMUNEN SATSA PA FOR ATT SKAPA EN MERA MOTIVERANDE ARBETSPLATS?
Liis genom och fundera pd de olike foktorerna och kryssa i de 5 foktorer som du anser dr viktigost.

Lén och férmbner

Uppskattning och bekriftelse, fran farman, kollegor, samarbetsparter etc.

Prestation, majligheten att amviinda och visa er kompetens, egna initiativ och kunskaper,
S]dlva arbetet, kinsla av meningsfullhet | arbetet, syftet eller mélet med arbetet,

[Amswar, mojlighet att paverka och bestdmma sjilv hur arbetet ska utforas

Majlighet far att utweckla dig sjilv och din kom petens,

Arbetsgruppens sammanstillning, gemenskap och kommunikation,

Férmannens formdga, rittvisa, att keda och lyssna ph arbetsgrupp, vissa uppskattning ete,
(Organisationens policy och regler, arbetstid, rutiner, arsvarférdelning ete.

Bra arbetsférhillanden, fungerande utrustning, renlighet pd arbetsplatsen, belastning etc.
Anstdliningstrygghet, arbetskontrakt, forsdkringar, ersittningar etc.

Privatliv, att skapa balans mellan privatliv och arbete,

Status, handlar om att fi ndgot som andra inte har, en sekreterare, my teknik etc, Inte befordrngar.
Befodran, majligheter till att avancera inom organisationen.

Annat, vad?

2) MOTIVERA VARFOR JUST DESSA FEM FAKTORER AR VIKTIGA FOR DIG:

GVRIGT:

HAR DU OWRIGA TANKAR KRING ARBE TSGLADJE, MOTIVATION ELLER ARBETSPRESTATION SOM DU ONSKAR FRAMECORA ?

Stort TACK for din insats som kan dka arbetsmotivationen i kommunen!



Bilaga 2.

Till personal i formansstallning i _!

Insamling av enkat, Med motivationen frdmst i kommunens tjdnst.
Arrangoren:

Denna undersdkning gors for _

Anna Kacko-Englund ar den som utfér undersékningen, som slutarbete i sin socionom hogre YH-utbildning
inom social- och halsovard, med inriktning pa ledarskap och utveckling pa Yrkeshégskolan Novia.

Syftet:

Syftet ar att undersoka hur personal i formansstélining kan motiveras ytterligare i sitt arbete i _
| ekonomiskt pressade tider blir ofta arbetsgladjen och motivationen lidande.

Malet &r att via denna undersokning hitta de satt personal i formansstallning motiveras pa, for att hoja saval
valbefinnande i arbetet som eventuell hojd prestation.

Resultatet ska kunna anvandas som grund i uppbyggnaden av den kommande personalstrategin i kommunen.
Svarsadress och svarsdatum:
Enkaten satts i medféljande kuvert, da den ar ifylld, och skickas med internposten till den fardigt ifyllda adressanten.

Enkéaten besvaras och skickas senaste den 5.2.2016!

Konfidentiell hantering:

All insamlad data som fas av enkaten tillhandahalls konfidentiellt.

Inga uppgifter om vem som har svarat pa enkaten samlas in och enkdten kommer bara Anna Kacko-Englund att analysera.
De insamlade uppgifterna kommer inte att anvdndas i nagot annat syfte dn det ovan beskrivet av undersdkaren.
Resultatet av dessa analyser kommer sedan till kommunens kdnnedom for att kunna arbeta fram en

motiverande personalstrategi som gynnar saval arbetstagare och arbetsgivare.

Ur analysresultatet kommer man inte kunna se vem som svarat vad.

Slutarbetet i sin helhet kommer sedan att finnas offentlig pa Novias bibliotekstjanst.

Frivillighet:

Att fylla i enkéaten ar frivilligt.



Kommunen som helhet och personalen kan gynnas av de svar Du fyller i och kommer att ge battre grund for skapandet av
en mera motiverande arbetsplats.

Darfor onskas att samtliga fyller i enkaten, sa noggrant och &rligt som mojligt.

Tack:

Jag, som undersokningens genomférare, vill redan nu séga stort Tack till Dig,

som upplater lite extra tid av din annars fullspackade dagar, till att svara pa enkaten!



