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Abstrakt

Syftet med detta arbete &r att ta reda pa vilka faktorer som péverkar och bidrar till en bra
organisationskultur. Det &r ett &mne som man pa ménga arbetsplatser nog dr medvetna om,
men det kan vara svart att sétta fingret pd vad som egentligen sétter ramarna for en god
kultur pa arbetsplatsen. Médnga arbetsgivare ar sdkert medvetna om att en god kultur och
stdmning pa arbetsplatsen ger en ndjd personal samt bidrar till en ldgre personalomséttning.
Teorin dr baserad pa litteratur och tidigare forskning som handlar om organisationskultur.
Genom en webbaserad undersokning i form av enkét tog vi reda pé vilka faktorer som
personalen pa olika mindre organisationer virderade hogst som motiverande faktorer till en
god arbetsplatskultur. Aven personliga intervjuer med ledare genomfordes.

Att uppritthélla en god kommunikation mellan ledaren och medarbetaren, att ledaren agerar
som forebild och att man har trevliga kollegor pa arbetsplatsen hojer vilmaendet och bygger

en bra organisationskultur.
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Abstract

The purpose of this thesis was to clarify what components contribute to a good working
climate. This is a topic that most companies are aware of these days, but it can be rather
difficult to pinpoint what the different components are to set the frames for a good
workplace culture. Many employers are aware that a good workplace culture will contribute
to happier staff and will keep the staff turnover low.

The theory is based on literature and previous research dealing with organizational culture.
With the help of a web-based survey we found out which factors the staff at various smaller
organizations valued most as motivating factors to contribute to a good workplace culture.
Maintaining good communication between the leader and the employee, having a leader that
acts as a role model and having pleasant colleagues in the workplace enhance well-being and

build a good organizational culture.
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1. INLEDNING

Omradet vi valt att undersoka ér vilka faktorer som paverkar och bidrar till en vilmaende
organisationskultur. Organisationskultur handlar om de oskrivna reglerna, varderingar, vanor
och normer som finns pé arbetsplatsen. Det dr ett intressant &mne som ligger i tiden, men som
manga ganger inte tas pa allvar da organisationskultur inte &r nagot som gér att se eller ta pa
och inte finns nedtecknat i ett dokument. Inom dldre organisationer dir det kanske redan finns
en redan etablerad kultur som tas for given, anses det ofta att den inte behdver utvecklas. Det
kan rentav uppfattas som lite flummigt av en del. Kulturen &r ndgot som inte &r medfott, utan
som lérs in och den r alltid ett kollektivt fenomen. Det &r alltsd utifrdn var sociala miljo som
kulturen hérror, och inte fran vara gener (Hofstede, 2011). Ledarna och medarbetarna ar de
viktigaste komponenterna for att bygga en héllbar kultur inom organisationen, s det ar till

dessa man skall rikta sig nidr man vill skapa eller férandra kulturen inom organisationen.

1.1 Bakgrund

Genom vara egna erfarenheter inom arbetslivet har vi insett vikten av en god
organisationskultur for att frimja vilmaendet samt trivseln for en hilsosam arbetsplats. Trivs
man pa arbetsplatsen brukar det tendera till att man kénner sig motiverad och engagerad infor
arbetsuppgifterna, vilket 1 sin tur leder till 6kad produktivitet. S det 4r inte enbart ur ett
arbetstagarperspektiv, utan dven fran arbetsgivarperspektivet viktigt med en god
organisationskultur. Och om vi far uppmuntran och kénner oss bekviama i vér roll i arbetslivet
4r det storre mojlighet att vi delar med oss av nya idéer och kreativt tinkande. Aven
samarbetet och kommunikationen tenderar att fungera béttre om man trivs pa sin arbetsplats.
Trivsel pa arbetsplatsen paverkar oss inte bara psykiskt utan dven fysiskt. En dalig stdimning

pa arbetet kan bidra till stressrelaterade problem vilket pé sikt kan innebéra sjukfrdnvaro.


https://paperpile.com/c/eKF4cw/GMtf

1.2 Syfte

Syftet med detta arbete ar att ta reda pa vilka faktorer som paverkar kulturen pa arbetsplatsen
samt hur ledningen och medarbetarna upplever och ser pa kulturen pa den egna arbetsplatsen.
Vi vill dven ta reda pa vilka faktorer som upplevs som viktiga fran bade ett
ledarskapsperspektiv och ett medarbetarperspektiv, och vad det &r som krévs for att skapa
och bevara en god psykosocial arbetsmilj6 pa arbetsplatsen. Det intryck vi har fétt &r att
kultur dr ndgot det pratas mycket om inom olika organisationer, men hur mycket satsas det
egentligen pé detta? Vi vill genom enkdtunders6kning samt personliga intervjuer med nagra
ledare ta reda pé hur organisationskulturen upplevs samt 1 hur stor man man personligen kan

paverka den.

1.3 Fragestallningar

For att uppnad syftet utgar vi fran dessa fragor:
e Vilka faktorer inverkar pé en bra organisationskultur?
e Hur skapar man en vidlmaende organisationskultur?
e Hur kan ledningen paverka och bidra till en positiv och givande organisationskultur?

e Hur kan man som medarbetare paverka kulturen pé arbetsplatsen?

1.4 Avgransningar

Vi har valt att avgrinsa oss till att analysera mindre organisationer pa Aland med fler &n 20
anstéllda. I vart arbete har vi valt att rikta in oss pé vilka atgiarder/metoder som kan paverka
kulturen pa en arbetsplats. Vi kommer inte att ta upp hur man 16ser eventuella konflikter pé en
arbetsplats. Vi &r medvetna om att konflikter och dispyter paverkar trivseln pa arbetsplatsen
negativt, men da vi inte besitter kunskaper i konfliktlosning pé organisatorisk niva, har vi valt
att utesluta detta ur vér undersokning. P detta satt far vi vart arbete lite mera inramat, och
kan fokusera pa vilka atgarder/metoder som paverkar kulturen pa de aldndska arbetsplatserna.
Den geografiska avgransningen av vért arbete dr begrénsad till organisationer endast pa

Aland.



1.5 Metodval

Vi valde att genomfora en webbaserad enkdtundersokning for att ta reda pa vilka faktorer
anstillda inom olika organisationer pa Aland virderar hogst som bidragande orsaker till en
bra stimning pa arbetsplatsen samt dkad trivsel. Enkédten bestar av badde 6ppna samt slutna
fragor, vilket gor att vi far en blandning av kvalitativ samt kvantitativ datainsamling. Vi valde
dven att genomfOra personliga intervjuer med ledare for att fa ett storre djup till var
undersokning. Den insamlade datan fran enkdtundersokningen kunde i viss man jaimforas med

resultatet fran intervjuerna.



2. TEORI

I detta avsnitt kommer vi att forklara vad som menas med begreppet organisationskultur. Vi
har delat in teorin 1 fyra olika kategorier: ledarskap, arbetsmilj6, kommunikation och
vérderingar. I slutet av teoridelen har vi beskrivit hur det dven kan ge ekonomiska effekter

genom att satsa pa att bygga upp en bra organisationskultur.

2.1 Vad ar organisationskultur?

Organisationskultur dr beteenden, hur vi vill att man ska bete sig mot varandra pa
arbetsplatsen. En organisationskultur utgérs av vérderingar, normer och attityder som skapar
beteenden hos medarbetarna. Det handlar d&ven om kénslan och identiteten 1 en organisation.
En stark gemenskap och trivsel inom personal dr av hogsta prioritet (Forslund, 2019).

Virderingarna leder till beteenden som bygger upp en organisationskultur inom foretaget.

Viarderingar

Figur 1. Organisationskultur (Virderings- och Syftesdrivna Organisationer, 2018)

Det finns olika sétt att definiera vad kultur inom organisationer dr. Man kan se det som ett
beteendemdnster som péverkas av de informella handlingarna och agerande inom
organisationen, men dven som ett symbolsystem. For att ytterligare fortydliga vad kulturen i,
kan man sdga att den inte finns i mdnniskors huvuden, utan nagonstans “mellan” dessa
huvuden pa en grupp ménniskor, till exempel arbetsgrupper diar symboler och inneborder
uttrycks oppet. Kulturen far da en central roll, di den sétter ramen for hur vi skall forstd olika
processer, sociala foreteelser och beteenden, samt gora dessa meningsfulla och begripliga

(Alvesson, 2015).


https://paperpile.com/c/eKF4cw/5Lu2
https://paperpile.com/c/eKF4cw/tYNA
https://paperpile.com/c/eKF4cw/cd39

Edgar H. Schein menar att nidr man ser pé kulturen pd en organisatorisk nivé, kan man
tydligare se hur kulturen skapas, hur den utvecklas och implementeras, for att sedan
manipuleras och dndras. Hur kulturen hanteras och skots har en stark koppling till ledarskap,
och man kan se kultur och ledarskap som tvé sidor pa ett mynt. Ledarskapet spelar som sagt
en stor roll for skapandet av kulturen, d& kulturen ar baserad pa vilka antaganden och
vérderingar ledarna visar och kommunicerar ut inom organisationen. Ledarens roll bestér till
viss del av att skapa kultur, utveckla den och ibland dven forstora den. Att studera enbart
kulturen utan att ta med ledarskap 4r svart dd dessa &r tatt ssmmankopplade. Men kulturen
styrs inte enbart av ledarna, utan bestar till storsta delen av hur den enskilda gruppens
inldrningsprocess ser ut, men om sjilva dverlevnaden for gruppen ar hotad p.g.a. att vissa
inslag av kulturen hanteras fel, 4r det ledarens roll att uppméarksamma detta och agera (Schein,
1992). Organisationsidentitet 4r néra relaterad med organisationskultur, och dessa bada
begrepp kan vara svéra att halla isdr. Om man jamfor kulturen med identiteten, sa ar kulturen
outtalad medan identiteten dr mera explicit, mera spraklig. En organisation kan till exempel
beskrivas som ett familjeforetag, gammalt, producerar en viss produkt eller forknippas med
orten. Dessa kdnnetecken eller identitetsmarkeringar behdver inte ha nagot att géra med sjdlva
kulturen, utan dessa hdnger ihop med organisationens identitet. S& fast dessa bada &r tatt

sammankopplade, och verlappar varandra dr det inte samma sak. (Alvesson, 2015).

2.2 Ledarskap

“Ledarskap dr en kulturpdverkad aktivitet” (Alvesson, 2015). Ledarskapet handlar om
forandring och utveckling, om att kunna se helheten och att skapa motivation for medarbetare.
En ledare behover kunna lyssna, kommunicera och vara tydlig. Ett gott ledarskap bidrar till
personlig utveckling for de anstéllda och dér regler med etik och moral {6ljs for att pd detta
sétt bibehalla den goda hélsan i organisationen. Det dr ledningen som sitter strukturen inom
organisationen for hilsa och vdlméende. Ett fungerande ledarskap bygger man upp med bland
annat dialog, trivsel, medarbetarskap, fordndring och hantering av svara samtal. Med detta
skapar ledaren tillsammans med medarbetarna en fungerande arbetsmilj6. Genom att vara
tydlig i roller och arbetsuppgifter skapas det en god stimning (Svenningson & Alvesson,

2021). Kulturen och ledarskapet ar titt ssmmanfldtade, men samverkan mellan dessa tva ar
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komplicerad. Det finns manga asikter och synsitt pa hur ett gott ledarskap skall utdvas, da
ledarskapet pa ett eller annat sétt paverkar kulturen (Alvesson, 2015). Som ledare bér man
vara medveten om den rddande organisationskulturen da den kan bidra till en lagre
personalomséttning samt ge foretaget en konkurrensfordel. Det har visat sig att dven
effektiviteten paverkas positivt (Grey, 2009). Da en hog personalomsittning tenderar att
generera kostnader som rekrytering och utbildningstillfillen samt en forlust pa erfarenhet och
kompetens ar det viktigt att arbeta med trivseln och engagemanget. For att lyckas med detta
proaktiva arbete krdvs det att man med jdmna mellanrum tar pulsen pd hur medarbetarna mér.
Detta kan goras med undersokningar och 16pande enkiter for att pd s sétt kunna méta,
jamfora och folja upp resultatet. Pa detta sétt &r det littare att skapa en trivsam arbetsmiljo dér
alla trivs och personalomséattningen halls 1ag (5 Insikter Som Hjdlper till Att Minska

Personalomsdttningen - Lernia, n.d.).

Hur sjdlva kulturen uppstar inom organisationen &r ett mysterium: hur kan till exempel tva
foretag som &r verksamma inom samma marknad, har samma dgare och samma ursprung dnda
ha tvé helt olika sitt att fungera pa? Kultur uppstar fréan tre kéllor: (1) overtygelse, antagande
och virden satta av grundarna, (2) inldrningsprocessen for medarbetarna, (3) nya vérderingar
och Overtygelser som fors in i1 organisationen med nya ledare och medlemmar. Men trots att
alla dessa komponenter spelar en avgdrande roll dr &ndé& grundarnas roll den viktigaste for
kulturens skapande. Det dr grundarna som véljer det grundldggande uppdraget och inom
vilken marknad foretaget skall vara verksamt. Organisationer uppstar inte spontant eller
genom olycka, utan de dr mélinriktade och skapas for att en eller flera individer har en 6nskan
och vilja att genomfora en handling som dr omojlig att genomfora pé egen hand. Ett av de
mest kraftfulla verktyg for ledare att kommunicera ut viarderingar ar att fasta uppmairksamhet
pa de omraden dér de har den storsta uppméarksamheten. Det kan vara allt fran vad de
kontrollerar, méter eller belonar. Om ledarna dr medvetna om denna process kan detta bli ett
kraftfullt verktyg for att kommunicera ut budskap, speciellt om ledarna sjélva dr konsekventa
1 sitt eget agerande. Om man ser pa det fran en annan synvinkel dér ledarna édr inkonsekventa
med vad de uppmirksammar kan detta leda till att medarbetarna spenderar mycket tid pa att
forsoka forstd vad ledarna egentligen vill kommunicera ut (Schein, 1992).

Vi har valt att beskriva tvé olika slags ledarskapsstilar nedan som vi anser verkar for att

fraimja den goda organisationskulturen. Det transformativa ledarskapet har bland annat


https://paperpile.com/c/eKF4cw/cd39
https://paperpile.com/c/eKF4cw/i9gD
https://paperpile.com/c/eKF4cw/VUU3
https://paperpile.com/c/eKF4cw/VUU3
https://paperpile.com/c/eKF4cw/8R0v

forstaelse for medarbetarnas behov. Medarbetaren kan identifiera sig med ledaren, bli
motiverad av ledaren, bli stottad av ledaren och dven bli stéttad att se problemldsning fran ett
annat hall. Ett hallbart ledarskap bygger upp en foretagskultur dir de anstéllda kénner sig

engagerade, motiverade och trygga.

2.2.1 Transformativt ledarskap

Det finns méinga olika ledarskapsstilar att f6lja, men ett transformativt ledarskap bidrar till att
skapa stabilitet, 0ka innovationen samt fraimja en positiv arbetsmiljo. Denna ledarskapsstil
handlar om att 6ka arbetsmotivationen samt arbetsgladjen hos personalen. Ledare ska leva
som de lir och vara en forebild for personalen. Det ska finnas tydliga visioner och mél, alla
ska kunna kdnna delaktighet genom att tillsammans arbeta mot det utsatta mélet. Detta bidrar
dven till att arbetsuppgifterna kinns meningsfulla och att det egna bidraget &r viktigt. Ledaren
behover ldra kidnna sin personal och uppmuntra medarbetarna att komma med nya idéer och
forslag. Ett bra ledarskap har stor betydelse for arbetsmotivationen och trivseln. Det dr viktigt
att ge medarbetarna utrymme for utveckling (EkI6f, 2022). Det transformativa ledarskapet ér
ett utvecklande ledarskap och har tre kannetecken: foredomligt handlande, personlig omtanke

och ér inspirerande och motiverande (Granberg, 2011).

2.2.2 Hallbart ledarskap

Ett hallbart arbete handlar om att anvénda sig av de ménskliga resurserna langsiktigt istillet
for att forbruka dem (E# hallbart ledarskap, 2017). Med ett hallbart ledarskap betyder det att
man stravar efter att hela organisationen arbetar med hallbarhet. Det behovs en positiv attityd
for att kunna lyfta och engagera sin personal. Ledaren behdver dven tdnka pa att det ar viktigt
att andra lyckas. Kommunikation dr dérfor en viktig komponent. Ledaren behdver visa att hen
litar pa medarbetarens beslut, vilket ger medarbetaren trygghet att vaga ta egna beslut, detta
bidrar till 6kad trivsel och motivation. Visionen och malet ska vara tydligt kommunicerade sa
att alla vet mot vilket mal de jobbar. Malen som sitts upp ska vara realistiska, métbara och
tidsatta sa att man tydligt kan definiera malets start och slut. Det dr ocksé viktigt att man

skapar en teamkénsla samt trygghet inom teamet dér medarbetarna delar med sig av sina
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erfarenheter och misstag. Ledaren ska ta sig tid att se hur medarbetarna trivs samt hur

arbetsplatsen fungerar och om det krivs forbéttringar i nagot led (Skidldebrand, 2020).

HALSOFRAMJANDE ARBETE

For ledaren géller det att skapa forutsdttningar att arbeta i en hdlsosam arbetsmiljo.
Ledaren behover hitta arbetsmetoder for att frdmja hilsa, kommunikation, delaktighet och
arbetsglddje. Genom att hitta det som &r bra pa en arbetsplats och utveckla det sé att det

skapar trivsel och dven prestation, dd har man en arbetsplats diar ménniskor blir motiverade att

arbeta (Jakobsson & Skoglund, 2021).

LEDARSKAPSPYRAMIDEN

Med ledarskap menas det inte att man ska kontrollera andra utan man ska se mdjligheter att
hjdlpa medarbetare att utvecklas och prestera mera. Det gagnar bada parter. For att ha
mojlighet att gora detta krévs det att man bygger upp ett fortroende och skapar ett bra
samarbete. Det dr béttre att bygga upp relationer istéllet for att skapa likgiltighet. Som ledare
ska man inte kritisera, doma eller klaga utan istillet ge drlig och dkta uppskattning.

Ledaren bor vara genuint intresserad av andra mé@nniskor samt en god lyssnare. Pa det hér
séttet ar det lattare att fa alla att jobba tillsammans mot gemensamma mal. Ledaren behover
visa respekt for den andres asikt och se saker frdn en annans synvinkel (Véara partners/trainers,

2020).

Samarbete

Figur 2. Ledarskapspyramiden (Vara partners/trainers, 2020).
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2.3 Arbetsmiljon

Arbetsmiljon kan delas in i tre olika omréaden.

e Fysisk arbetsmiljo
Hér pratar man om lokalen, ljus, ljud, ventilationen och olika hjdlpmedel att tillga.

e Digital arbetsmiljo
Detta giller datorprogram, uppkopplingar och hur viktigt det &r att tinka pa att man
kan begréinsa arbete och fritid. Det behdver finnas begrdnsningar ndr man ska finnas
tillgénglig efter arbetstid.

e Organisatorisk och social arbetsmiljo
Detta handlar om hur arbetet dr uppstrukturerat och hur man kommunicerar med

varandra (Hammar, 2021).

2.3.1 Psykosocial arbetsmiljo

Psykosocial arbetsmilj6 kan definieras som de psykiska och sociala faktorer som inverkar pa
hur en person trivs pa sin arbetsplats. Arbetsklimatet grundar sig pa vilket siatt man behandlar
varandra pd arbetsplatsen. Arbetsgivaren har en viktig roll for hur arbetsklimatet ser ut. Det
betyder inte att arbetstagaren star utan ansvar, det dr ett gemensamt ansvar att skapa en positiv
kultur pa arbetsplatsen och med detta kan ocksa 16nsamheten for organisationen oka. I
ledningen behdver det dven finnas kunskap om hur man férebygger ohilsosam
arbetsbelastning och krinkande sdrbehandlingar (Psykosocial Arbetsmiljo, n.d.). Om man vill
forbattra den psykosociala arbetsmiljon for individen samt verksamheten géller det att
forhindra negativ paverkan. Genom att fordndra arbetsmiljon med atgérder till forbattring 1
forebyggande syfte kallar man det for primdrprevention. Niar man sedan pratar om
sekunddrprevention vill man stirka miljoforhallanden med till exempel
stresshanteringskurser, motionskampanjer och andra personalevenemang. Vid
tertidrprevention tar man hand om den som blivit utsatt for en héndelse och lidit skada, detta

for att forhindra den negativa attityd som kan uppsta. Det &r viktigt att tinka pa dessa tre
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skeden innan den berérda medarbetaren vill avsluta sin anstéllning eftersom det blir kostsamt

med en stor personalomsattning (Ek16f, 2022).

2.3.2 Psykosociala belastningar

Det dr viktigt att man tanker pa forebyggande dtgérder vid stor arbetsbelastningen for
medarbetarna pé arbetsplatsen. Arbetsgivaren behover arbeta proaktivt for att minska
hélsorisker eller andra risker som kan belasta arbetstagaren (Psykosocial belastning -
Tyosuojelu.fi - Arbetarskyddsforvaltningen - Tyésuojelu, n.d.). Det dr inte létt att méta
psykosocial arbetsbelastning som exempelvis stress, men under medarbetarsamtal och vid
enkiter utforda pa arbetsplatsen kan det framkomma &sikter. Vid en kartldggning av problem
som kan finnas sa hittar man vilka atgarder som behover goras. Ledningen ska sdkerstilla en
rimlig arbetsbelastning, och vid en eventuell hog arbetsbelastning ska arbetsgivaren
exempelvis minska pa arbetsméngden eller 6ka pé resurserna. Arbetstagaren maste kidnna en
trygghet 1 vart hen ska vinda sig for att fa stod och hjilp (Psykosocial Arbetsmiljo, n.d.). Det
finns personer som vill prestera och jobba ldnga dagar men i langden &r det ohédlsosamt. Det
kan bli lagre kvalitet pa arbetet och 1 det lIdnga loppet kan det leda till utbrandhet. Med balans
i livet har man roligare pa jobbet, kvaliteten pa arbetet &r troligtvis hogre och man &r mer

fokuserad (Fem punkter for en rimlig arbetsbelastning, 2017).
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2.3.3 Riskbedomningar i arbetsmiljo

Process for riskbedomningar

| 1.Identifiera omsorgsfullt |
psykosociala belastnings-

/ faktorer pa arbetsplatsen

Ve — K
II I

4. F&ljupp om atgarderna 2. Bed&m vilka belastnings- '
ar tillrackliga. faktorer som har skadliga
effekter pa arbetstagarnas
hélsa. Satt dem i prioritets-
ordning.

L.

-

3. Vidta atgérder mot

f;l ./f -
belastningsfaktorerna.
Ingrip i forsta hand mot de
belastningsfaktorer som

orsakar flest olagenheter
\ férarbetshilsan.

Figur 3. Schema for dtgdrdsmoment vid riskbedémning (Psykosocial belastning - Tyosuojelu.fi -
Arbetarskyddsforvaltningen - Tyésuojelu, n.d.).

Arbetsgivaren bor reda ut och identifiera risker som kan uppstd och som kan hianforas till
arbetet, arbetstiderna, arbetslokalerna och arbetsmiljon. Om kunskapen inte finns hos
arbetsgivaren bor denne anlita en sakkunnig med ritt kompetens for att utfora uppdraget.
Dérfor bor arbetsgivaren ha en ordnad foretagshélsovard dér det finns yrkesutbildad personal

(Arbetarskyddslag, 2002).

2.3.4 Trygghet pa arbetsplatsen

Pa arbetsplatsen ér det viktigt att man ska kunna kinna delaktighet och acceptans. Ledningen
ska uppmuntra till att skapa teamkénsla. Med en procedurell organisatorisk rdttvisa menar
man hur besluten fattas, detta bidrar till en balans mellan arbetsgivare och arbetstagare. Alla

som paverkas av beslutet ska fa vara med och processa (Eklof, 2022).
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FORETAGSHALSOVARD
Foretagshilsovarden ar ett stod for bade arbetsgivare och anstillda. Foretagshédlsovarden dr en
oberoende resurs for arbetsmiljoarbete och rehabilitering (Jakobsson & Skoglund, 2021).
Foretagshdlsovard r ett samarbete mellan arbetsgivare, arbetstagare och foretagshélsovérden
for att frimja arbetstagarens hilsa, forebygga arbetsrelaterade sjukdomar och olyckor, frimja
arbetets hdlsosamhet och sidkerhet samt framja verksamheten i arbetsgemenskapen. Det ska
finnas en skriftlig verksamhetsplan for foretagshilsovarden som ska innehalla mélen for
organisationens foretagshilsovard. Verksamhetsplanen bor ses over arligen.
Foretagshdlsovarden uppgifter dr att

e utreda och utvirdera hilsan hos personalen

e utreda och utvirdera vilka risker som kan uppsté pa arbetsplatsen

e gc forslag pa forbittring av hélsan och sékerheten i arbetet

e ge information, rad och végledning angaende hilsan och sidkerheten

e folja upp och frimja en person med funktionsnedséttning om mdjligheter att klara sig i

arbetet

En arbetstagare far inte utan grundad anledning végra delta i en hdlsoundersokning (Lag om

foretagshélsovérd, 2001).

2.3.5 Motivation

For att fa ett bra arbetsklimat krivs det att ledningen och arbetstagarna har en bra dialog och
ett gott samarbete dem emellan. Det behover ocksa finnas tydlig information inom
organisationen for att skapa ett bra arbetsklimat. En trygg personal som vagar kritisera och
sdga ifran skall &ndd kunna fa ett sakligt bemdtande frdn chefer och arbetsledning. Med en
kdnsla av att man kan paverka sin arbetssituation 6kar motivationen hos arbetstagaren. Att
kunna utvecklas pé arbetsplatsen bidrar ocksa till 6kad trivsel och motivation (7rivsel pa

jobbet dr viktigt, n.d.).
Med den inre motivationen vill man lira sig att uppfylla sina behov, diar man sjélv vill anta

utmanande arbetsuppgifter. Den yttre motivationen bygger pa beloningar och kan vara

motivationsframjande. Har dr det dock en skillnad vid generationer, dér olika generationer har
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olika behov. Beloningssystemet ska fungera som ett motivationsinstrument. Det dr viktigt att
det fungerar pa ritt satt sa att bade de anstéllda och foretaget far sina mal uppfyllda. Som
beldning kan man ge en ersittning i form av bonuslon utéver den ordinarie manadslonen
(Beloning och motivation, n.d.). Den inre motivationen dr den egna drivkraften och
nyfikenheten, och den yttre motivationen dr exempelvis 16n, berdm och befordringar. Det har
visat sig att den inre motivationen dr viktigast for medarbetaren (Kristen, 2021). De
arbetsplatser som &r ldgavlonade men med hoga krav, dir antas arbetsuppgifterna och den

yttre beloningen hamna i obalans, vilket kan leda till arbetshilsoproblem (EkI6f, 2022).

Typer av Motivationsfaktorer

inre motivation

e autonomi e lardom

o tillhorighet e sakkunskap

« nyfikenhet e mening

« karlek yttre motivation

o utmarkelser e guldstjarnor

e tavlan e pengar

e radslaatt e podng
misslyckas ¢ bel6ningar

* radsla 6ver °--
bestraffning

Figur 4. Typer av motivationsfaktorer (Palfelt, 2016).

MOTIVATIONSTEORIER
Medarbetaren behdver fa mojligheter att tillfredsstélla sina inre drivkrafter for att hoja

motivationen. Det finns fyra populdra motivationsteorier, se nedan:
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1. Maslows behovspyramid

Abraham Maslow, en stor forskare kring motivation, byggde upp sin teori pa ménniskans
grundbehov, for att nd upp till hogsta stadiet - sjalvforverkligande. Det var d& behovstrappan
uppstod. Den dr uppbyggd i fem delar dir varje del ska vara uppfylld for att kunna kléttra
vidare péa trappan. Ledaren ska i en fordndringsprocess motivera sina medarbetare att kunna

medverka 1 fordndringar, da det involverar hela foretaget.

Biologiska och fysiologiska behov

Tid for att inta mat och dryck, 16n for att ticka behov som mat, boende och andra
levnadskostnader (Aroseus, 2016). Pa arbetsplatsen kunde man ha tillgang till
vattenautomater och kaffeautomater for att tillgodose personalens behov. Detta for att visa
respekt till sin personal (Maslows Behovstrappa - Modell hur mdnniskor prioriterar sina

behov, 2016).

Sdkerhetsbehov

Vi har behov av stabilitet i vardagen, vi behover rutiner och regler for att inte kdnna dngest
och riadsla for hemska saker som kan hinda. Vi ska inte kéinna oss hotade av exempelvis krig
och misshandel (Aroseus, 2016). Ifall man hamnar i ekonomisk kris eller arbetsloshet kan
trygghetsbehovet vara svart att tillfredsstdlla. Som chef kan man se 6ver den fysiska
arbetsplatsen. Aven personalens 16neniva paverkar kiinslan av trygghet (Maslows

Behovstrappa - Modell hur mdnniskor prioriterar sina behov, 2016).

Kaérlek och samhorighetsbehov

Nir tryggheten har infunnit sig sd soker vi efter gemenskapen av andra ménniskor, vinner,
barn och kérlek for att kénna att vi &r en del av ndgonting “mera” (Aroseus, 2016). Pa
arbetsplatsen dr det viktigt att man kinner delaktighet och ar accepterad. Som chef ska man
uppmuntra att skapa team-kénsla (Maslows Behovstrappa - Modell hur mdnniskor prioriterar

sina behov, 2016)

19


https://paperpile.com/c/eKF4cw/hTXU
https://paperpile.com/c/eKF4cw/FWib
https://paperpile.com/c/eKF4cw/FWib
https://paperpile.com/c/eKF4cw/hTXU
https://paperpile.com/c/eKF4cw/FWib
https://paperpile.com/c/eKF4cw/FWib
https://paperpile.com/c/eKF4cw/hTXU
https://paperpile.com/c/eKF4cw/FWib
https://paperpile.com/c/eKF4cw/FWib

Sjalvhavdelsebehov

Vi kédnner ett behov av uppskattning. Vid enklare behov kan det handla om makt, kidndisskap
eller respekt. Vid mer komplicerade behov handlar det om sjilvfortroende, kompetens och
sjélvrespekt (Aroseus, 2016). Som chef kan man uppmuntra och ge nya utmanande
arbetsuppgifter for att medarbetaren ska vidareutvecklas och fa nya kunskaper. Med detta far
man storre sjdlvkinsla och en kénsla av storre kompetens. Detta dr en stor kélla till motivation

(Maslows Behovstrappa - Modell hur mdnniskor prioriterar sina behov, 2016).

Sjalvforverkligande behov

Pa den hér nivan handlar det om behov som sténdigt fordndras. Det handlar om att utnyttja
alla dina resurser och potentialer. Till denna niva nar inte alla eftersom de tidigare nivierna
maste forverkligas forst for att kunna fokusera pa att forverkliga sig sjilv (Aroseus, 2016).
Pa denna nivé dr man som mest motiverad och man behdver fa uppleva att arbetsuppgifterna
ar intressanta och givande. Som chef kan man erbjuda utbildning som upplevs som
stimulerande. Det dr ocksé viktigt att uppmuntra kreativiteten (Maslows Behovstrappa -

Modell hur mdnniskor prioriterar sina behov, 2016).

SjlvFérverkligande '0‘ Bliallt dukan vara

Sjalvkinsla

Gemenskap r

Fysiologi 8

sProjektledning

Figur 5. Maslows behovstrappa (Kristen, 2021)
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2. Herzbergs hygien- och motivationsfaktorer

For hur motiverad man dr pa sin arbetsplats sa har det visat att trivseln dr en avgorande faktor.
Det ér inte alla som bara tinker pa att fa en hog 16n, det dr &ven mojlighet till utveckling och
den goda stimningen pa arbetsplatsen som har en hog prioritet for motivationen. For att forstd
sina anstélldas nojdhet behdver man undersoka vilka faktorer som engagerar dem bast.
Psykologen Fredrik Hertzberg tog fram en teori pa 1950- och 1960-talet som blev att kallas
tvafaktorsteorin (4ven Hertzbergs motivationsteori). Och den ér fortfarande anvéindbar pé
arbetsplatser idag. Det finns faktorer som bidrar till tillfredsstéllelse, men dven
missndjesfaktorer. For att ta reda pd hur medarbetarna trivs pa sin arbetsplats bor
arbetsledaren regelbundet ha en diskussion med dem f6r att se om det finns saker som kan
forbattras. Ddrav utvecklas den anstéllde bade som anstélld och person. Bland fordelarna med
att motivera sina medarbetare kan ndmnas att de anstéllda stannar kvar pé arbetsplatsen, diarav
blir kostnaderna mindre for att ingen nyrekrytering behovs. Genom att arbeta i en redan
inarbetad grupp kommer man snabbare i mal med sina uppgifter samt att med en gladare
personal sé blir arbetet mera effektivt. Som hygienfaktorer (missndjesfaktorer), som ér de
grundldggande behoven pa arbetsplatsen, kan ndmnas: ledarskapskvalitét, foretagspolicy,
arbetsforhallanden, 16n, relationer pa arbetsplatsen och arbetstrygghet. Som
motivationsfaktorer (arbetstillfredsstillelse), som kompletterar de grundlaggande behoven,
kan ndmnas: bekréftelse, meningsfulla arbetsuppgifter, ansvar, befordran samt utveckling.
Hygienfaktorerna dr de métbara faktorerna, medan motivationsfaktorerna ar faktorer som ér

mer osynliga och svérare att sétta fingret pa (Kristen, 2021).

Herzbergs Motivationsteori

Arbetsvillkor
Policys
L&n & Férmaner

Arbetsledning

DEMOTVATORER

Status
Jobbtrygghet

Medarbetare

Privatliv

MOTIVATORER

¢ Projektledning

Figur 6. Herzbergs motivationsteori (Kristen, 2021).
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3. McClellands prestationsbehovsteori

McClelland havdar att vi alla har tre olika behov, men vi har alla olika grader av de tre
behoven. Den hiar modellen kan man anvénda sig av for att hitta arbetstillfredsstéllelse for
sina anstéllda och att de ska vara motiverade pa ett effektivt sitt.

- Behovet av makt
Motivationen i detta skede ar att uppnd framgang for att exempelvis bli befordrad till en hogre
tjénst.

- Behovet av prestation
Hér ar motivationen kinslan av att ha gjort ndgonting bra och vardefullt. Man vill se sin
framgéng med ett erkédnnande och flera utmanande uppgifter for att uppna flera mal.

- Behovet av anknytning
Motivationen byggs upp med att kinna tillhorighet, hora till ett team och kidnna att det finns

ett socialt natverk (Clayton, 2012).

McClelland’s
Motivational Needs /

JheiNeedifor, |
Attiliation

Figur 7. McClellands prestatiosbehovsteori (Clayton, 2012)

4. Nicholls motivationsklimatsteori
Idrottspsykologen J.G. Nicholls séger att ett motivationsklimat antingen r relaterat till
individens utveckling och anstrangning (uppgiftsinriktning) eller jamforelser och tavlingar
(resultatinriktning). Hur motivationsklimatet ser ut beror sedan pa vilka sorts individer som

finns pd arbetsplatsen. Med ett resultatinriktat motivationsklimat behdver det finnas individer
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med starkt sjdlvfortroende for att hdja motivationen. Daremot med ett uppgiftsinriktat
motivationsklimat, dar motivationsklimatet 4r humanare och det finns mera glddje och
arbetstillfredsstéllelse, dir minskar graden av oro eftersom man fokuserar pa den personliga

utvecklingen (Kristen, 2021).

Nér arbetsmotivationen behover hojas anvinder sig ledaren ofta av flera olika
motivationsteorier. De &r olika men hor dndé thop pa négot sétt. Man borjar med att se pa de
grundldggande behoven for att sedan dela in medarbetarna 1 hog- och lagpresterande personer

(Kristen, 2021).

2.3.6 Kansla av sammanhang

Aaron Antonovsky utvecklade teorin pa fragan “vad som skapar och bibehéller hilsa”.

Detta handlar om kénsla av sammanhang (KASAM), och kan definieras enligt foljande:

Kénslan av sammanhang &r en global héllning som uttrycker i vilken utstrdckning som man
har en genomtrangande och varaktig men dynamisk kénsla av tillit till att (1) de stimuli som
harror fran ens inre och yttre vérld under livets gang ar strukturerade, forutsdgbara och
begripliga, (2) de resurser som kravs for att man skall kunna moéta de krav som dessa stimuli
stiller pé en finns tillgéngliga, och (3) dessa krav ar utmaningar, vérda investering och
engagemang (Antonovsky, 1991).

KASAM ir indelat i tre olika dimensioner:

Meningsfullhet

Vi behover {4 kénna att det arbete vi gor dr meningsfullt och att det ger resultat samt att vi far
feedback pé det vi gor. De anstillda behover fa vara delaktiga och ha inflytande - det hojer
arbetstillfredsstéllelsen. De bor dven kunna ha kontroll 6ver sin arbetssituation/arbetsuppgifter

- ndr och hur de ska goras. Detta skapar yrkesstolthet och personlig utveckling.
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Begriplighet
Vi behover ha forstaelse for organisationens olika avdelningar for att se hur allt hdnger ihop 1
ett helhetsperspektiv, och ha tydliga roller {for att veta vad som forvéntas av oss. Detta skapar

trygghet sé att vi kan sétta energin till rétt saker.

Hanterbarhet

Yttre resurser - bra om man har en chef som kan stotta en och att arbetsmiljon &r bra (fysiska,
digitala och sociala). Det dr d&ven bra om arbetsbelastningen &r hanterbar.

Inre resurser - att se hur stark tilliten &r till de egna resurserna och att kunna hantera
motgéngar. Bade tid och ork ska finnas, om dessa resurser tar slut kan det leda till ohélsa

sdsom utmattning.

For att ma bra och prestera pé jobbet behdver du ha en kénsla av sammanhang (KASAM).

Malet med KASAM ér att bidra till en hélsofrimjande arbetsmiljé (Antonovsky, 1991).

Figur 8. Wellbefys modell av KASAM (Wellbefy, n.d.)
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2.4 Kommunikation

Kommunikation &r en process dér man delar tankar, kénslor och erfarenheter med varandra.
Formella samtal behover man som ledare genomfora med de som man ansvarar for. Vi kan
dela in samtalen i fyra olika stadier; det ar stoddsamtal, utvecklingssamtal och sedan

bedomning och tillrdttavisning (Nilsson & Waldemarsson, 2021).

Stodjande samtal

Detta bygger i forsta hand pa att lyssna pa medarbetaren och att vara ett socialt stod. Ibland
racker det med att stélla de rétta frdgorna for att visa att man bryr sig om négon, dir
medarbetaren kan kinna stod. Ett stddsamtal ror oftast enstaka héndelser, det ar inte vanligt

att det gors ndgon uppfoljning i ett stodjande samtal (Nilsson & Waldemarsson, 2021).

Utvecklingssamtal

Med ett utvecklingssamtal 1 arbetslivet utgér man ifran hur medarbetaren kan bidra till att
utveckla verksamheten framéat. Som ledare behdver man rikta in samtalet pd verksamhetens
utvecklingsbehov. Till utvecklingssamtalet finns det fardiga mallar att f6lja med olika teman;
de vanligaste omraden ar verksamhetsmal, innehall for arbetet, belastningen av arbetet,
kompetensnivéer, hur man samarbetar pa arbetsplatsen och hurdan arbetsmiljo vi arbetar 1.
Utvecklingssamtal ska vara planerade och vil forberedda. Utvecklingssamtalen bor
aterkomma med jamna mellanrum och med uppf6ljning fran féoregdende samtal. Det krivs
aven tillit och respekt mellan ledaren och medarbetaren for ett bra utvecklingssamtal (Nilsson

& Waldemarsson, 2021).

Coachande samtal

Malet med coachande samtal ar att medarbetaren ska fa hjdlp med den egna utvecklingen. Det
géller exempelvis att ta hand om en nyrekryterad och hjilpa hen in pa banan i foretaget och
vara som ett “bollplank™ i ldrandeprocessen. Syftet dr att utveckla personen. Coachen behdver
lyssna aktivt, stdlla fragor och vara losningsinriktad for att medarbetaren ska kunna fokusera

pa att hitta egna svar och 16sningar (Nilsson & Waldemarsson, 2021).

25


https://paperpile.com/c/eKF4cw/1O3l
https://paperpile.com/c/eKF4cw/1O3l
https://paperpile.com/c/eKF4cw/1O3l
https://paperpile.com/c/eKF4cw/1O3l
https://paperpile.com/c/eKF4cw/1O3l

Motiverande samtal
Motiverande samtal &r véldigt liknande som coachande samtal, men detta ska stirka en
medarbetares motivation. Detta sker i fem olika faser:
1. relationsskapande fas
Det byggs upp en professionell relation, dir det finns trygghet och tillit.
2. utforskande fas
Det tas upp specifika problem eller utmaningar som samtalsledaren forsoker forsta
frén den andres sida.
3. perspektivutvidgande fas
Det skapas en kontrast mellan den nuvarande situationen och det 6nskade malet. Man
kan ocksé fran dagens situation titta pa positiva sidor och negativa sidor i en framtida
forandring.
4. motivationsbyggande fas
Man pratar om forbéttringar som gor att motivationen till férdndringarna hojs.
5. beslutsfas
Man upprétthéller strategier sa att forandringarna gér att genomfora pa ett ansvarsfullt

sétt (Nilsson & Waldemarsson, 2021).

2.4.1 Medarbetarfokus

Som ledare behdver man ha en bra dialog med sina medarbetare for att leda och utveckla
verksamheten pa ett bra sitt. Under ett medarbetarsamtal fangar du som ledare upp olika
saker och insikter frdn medarbetaren men du kan dven fanga upp signaler pa ohélsa. Under
medarbetarsamtalet sétts det upp individuella mal och man far ta del av vérdefulla asikter. Det
behover finnas vardaglig kommunikation for att halla en bra dialog med varandra, men utdver
detta behdver det finnas strukturerade samtal om mal, utveckling och 16nen. Genom att lyssna
och ha en god dialog bygger man upp ett dmsesidigt fortroende medarbetare och ledare
sinsemellan. Pa detta sétt dr troskeln inte sa hog for medarbetaren att vaga ta kontakt med sin
ledare om fragor eller problem uppstar. Alla minniskor har ett behov av att kénna sig

betydelsefulla och sedda (Medarbetarsamtal och dialog, n.d.).
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2.4.2 Kompetensutveckling

Genom att vara ett stod for personalen och hjélpa till att hitta utbildningar for vidare
utvecklingsmdgjligheter 6kar kompetensutvecklingen inom organisationen. Det ar viktigt att
coacha personalen vidare innan, under och efter genomf6rande av nya arbetsuppgifter. Vid
nya arbetsuppgifter ska det alltid f6ljas upp hur resultatet har blivit. Det handlar om att
utveckla kunskaper och fardigheter hos medarbetarna. En av utvecklingsmgjligheterna ér att
gé pé olika kurser inom sitt omradde. Kompetensutveckling &r viktigt bade for personen och
foretaget, da det 6kar personens kunskap och fardigheter. Vissa yrkesverksamma ménniskor
behover kompetensutveckling i sitt yrke for att upprétthalla och forbattra sin yrkeskunskap.
Typer av kompetensutveckling dr: fallstudier, coaching, kurser samt tekniskt stod (Vad dr

kompetensutveckling?, 2022).

2.5 Varderingar

Genom att bygga upp en verksamhet dér man vérderar alla intressenter pa ett hansynsfullt sétt
bidrar detta till 6kad trivsel pa arbetsplatsen samt att I[onsamheten paverkas positivt da
motivationen och engagemanget bland medarbetarna okar. Det dr virderingarna inom
verksamheten som bygger upp organisationskulturen. Barrett-modellen &r ett mycket effektivt
instrument att anvinda for att 6ka forstaelsen for den kulturella miljon som ar nédvandig for
att medarbetarna skall ma bra samt ha en bra prestation. Modellen &r ett verktyg for att ta
tillvara varje individs potential. Det finns forskning som visar att om méinniskan ges mojlighet
att utforska sitt potential genom att delta i mera avancerade uppgifter ocksa kénner en storre
samarbetsvilja, en bittre gemenskap samt forbattrad kreativitet. (Virderings- och Syftesdrivna

Organisationer, 2018).

Nedan ser vi Barrett-modellen, den bestar av tre grundblock: grund, utveckling och syfte. I
grundblocket ingar livskraft, trygga relationer och effektiva prestationer. Dessa grundelement
ar viktiga for att sékerstélla stabiliteten inom organisationen, bygga stabila relationer och ge
goda resultat. Mittenblocket, utveckling, ir en viktig komponent som berdr nyfikenheten och

viljan att vaga utvecklas. Det dversta blocket bestir av komponenterna inriktning, samarbete
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och bidrag. Dessa komponenter bidrar till genuina uttryck, att vaga visa dkta kénslor och
uttryck, en blomstrande gemenskap och ett meningsfullt syfte (Vdrderings- och Syftesdrivna

Organisationer, 2018).

Contribution - Living Purpose

Collaboration - Cultivating Community Purpose

00

Alighment - Authentic Expression

Relationships - Building Relationships

Viability - Ensuring Stability o

Foundation

Figur 9. Barrett-modell (Virderings- och Syftesdrivna Organisationer, 2018)

2.6 Ekonomiska foljder

Bevisen dr minga som visar att det 10nar sig att investera i medarbetarnas arbetsmiljé och
hilsa, da det inte bara ger béttre stimning pa arbetsplatsen utan dven ger en positiv effekt pa
det ekonomiska resultatet. Om arbetsgivaren véljer att lamna bort detta har det visat sig att
kostnaderna har 6kat med sjukloner, sjukfranvaro och att personalomséttningen dkar och
diarmed ocksé forlorad kompetens. Undersokningar har visat att investeringar i arbetsmiljo
och hilsa ger tillbaka dubbelt s& mycket ekonomiskt. For berdkning av kostnader for vad
frdnvaron dr vird i pengar finns det en schablonberdkning som séger att en sjukdag kostar
foretaget minst 10 % av ménadslonen, dé ar inte bortfallet av intdkt medridknat d&nnu

(Jakobsson & Skoglund, 2021).
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3. METOD

3.1 Kvantitativ och kvalitativ metod

For att samla in fakta anvédnder vi oss av litteraturstudier men dven utskick av en anonym
webbaserad enkdt med fragestdllningar om bland annat trivseln pa arbetsplatsen och hur
arbetsplatskulturen uppfattas pa den egna arbetsplatsen. Med i fragestéllningen var dven en
oppen friga dir den svarande kunde fylla i vad denne ansdg skulle h6ja motivationen pa
arbetsplatsen. Enkidten bestod av savél forhandsvalda alternativ som 6ppna fragor for att pa
detta sdtt dven fi en kvalitativ undersdkning med mera djup i svaren.Var malgrupp i

enkitundersdkningen ir nagra mindre organisationer pa Aland.

Vi valde dven att gora personliga intervjuer med utvalda ledare inom négra organisationer
baserade pa Aland. Med dessa bada undersdkningar kan man 4 en storre forstaelse samt
inblick i vad som bidrar till en god organisationskultur, samt dven gora en analys mellan

svaren fran enkéten till medarbetarna och svaren fran intervjuerna med ledarna.

Syftet med undersdkningen &r att undersdka hur organisationskultur och trivsel uppfattas och
upplevs pé de aldndska arbetsplatserna samt vilka forbéttringar som eventuellt kunde goras,
men dven att ta reda pa vad den enskilde medarbetaren anser skulle hdja trivseln och
motivationen. Enkéten var tillginglig for respondenterna under tiden 18 augusti - 8 september

2023.

3.2 Enkatundersokning

En undersokning genomférd med hjélp av enkdtformulér baserar sig pa att mottagaren
besvarar fardigt givna svarsalternativ, eller ger ett svar pd en 6ppen fraga. Enkéten kan
skickas till mottagaren genom brev, e-post eller sociala medier. Ett bekymmer som kan uppsta
vid utformandet av en enkét dr att frdgorna kan uppfattas olika och kanske inte tolkas pé

samma sétt av alla mottagare. Enkéten skickas for det mesta till personer verksamma inom
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samma bransch/omrade som undersokningen handlar om (Intervjuundersékning -

Uppslagsverk - NE.se. (n.d.), n.d.).

3.3 Intervjuundersokning

Intervjun &r ett professionellt samtal dir kunskap skapas genom att intervjuaren och den
intervjuade samtalar med varandra om ett for dem Omsesidigt intresse. Intervjun som
forskningsmetod har ett syfte och en struktur. Intervjuaren skaffar sig kunskap genom att
stdlla omsorgsfullt genomtidnkta fragor. For att spara intervjun for att analysera senare kan
man gora detta genom att fora anteckningar, anvédnda sig av ljudbandspelare,
videobandspelare eller av att helt enkelt komma ihdg. D4 en intervju kan behandla kénsliga
dmnen, ar sjdlva utskriften forbunden med etiska problem. Dérfor dr det viktigt att virna om
den intervjuades konfidentialitet, samt de personer och institutioner som omnamnts i intervjun

(Kvale & Brinkmann, 2014)
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4. EMPIRI

Enkétundersokningen genomfordes med hjélp av Google-baserade enkdtformulér, dér vi
enkelt kan analysera de slutna fragorna i fardiga diagram som finns digitalt i svarsdelen 1
enkiten. Vi valde att skicka ut den till mindre organisationer pa Aland, da vi upplevde att
storre organisationer inte var lika villiga att distribuera den ut till sina anstéllda. Anledningen
till detta kan vara att man inom storre organisationer ofta redan har egna enkatundersokningar
inom detta omrade som genomfors och dirfor valde att tacka nej till var enkdtundersokning.
D4 vi valde att rikta in oss pa organisationer pa Aland, var enkiitens frigor formulerade endast
pa svenska.

Personliga intervjuer genomfordes med tre personer som har rollen som ledare inom sina
organisationer. Intervjuerna genomfordes ansikte mot ansikte och samtalen spelades in for att

senare kunna transkriberas.

4.1 Enkat

De tva forsta fragorna visar alder och kon pé respondenterna. I undersékningen deltog 15

kvinnor och 25 mén.

Jagar...
40 svar

@ Kvinna
® Man

Annan

Diagram 1. Konsfordelning bland respondenterna

I diagrammet ovan ser vi att majoriteten som svarat pa enkéten dr min (62,5 %), och att 37,5

% ar kvinnor.
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Min alder &r...
40 svar

®-19
® 20-39
@ 40-59
® 60-

Diagram 2. Aldersfordelning bland respondenterna

I cirkeldiagrammet ovan ser vi att aldersfordelningen dr 60 % 40-59 ar, och 37,5 % ar 20-39
ar. Den minsta biten representerade dlderskategorin 60 &r och uppét, och den ér endast 2,5 %.

Ingen av de svarande var 19 ar eller yngre.

Hur upplever du organisationskulturen/trivseln pa din arbetsplats?
40 svar

® Bra
@ Dalig

a @ Den paverkar mej inte

Diagram 3. Svarsfordelning pa hur respondenterna upplever organisationskulturen/trivseln pd arbetsplatsen

I cirkeldiagrammet ovan ser vi respondenternas svar dir fragan var hur de upplevde

kulturen/trivseln pa arbetsplatsen. Resultatet pa den hér fragan ar valdigt positiv, d& det visar
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sig att 77,5 % upplever att de har en bra organisationskultur/trivsel pa sin arbetsplats. De som
upplever kulturen som délig dr 12,5 % och skulle behdva fa en fordndring pé sin arbetsplats.
Sedan finns det en liten del, 10 % som inte tycker att organisationskulturen/trivseln pa

arbetsplatsen berdr dem just alls 1 det dagliga arbetet.

Ar en god arbetsplatskultur viktig for dej?

40 svar

@ Ja, den &r viktig
@ Tanker inte s& mycket pa den
@ Inte alls viktig

_ ]

Diagram 4. Svarsfordelning pd om en god arbetsplatskultur dr viktig for dej

I cirkeldiagrammet ovan ser vi svarsfordelningen fran respondenterna for fragan om en god
arbetsplatskultur ar viktigt. Hér talar fordelningen sitt tydliga sprék, hela 92,5 % av
respondenterna ansag att den dr viktig, endast en liten del (7,5 %), tyckte att det inte &r ndgot

de tanker sa mycket pa.

Trivs du pa din arbetsplats?
40 svar

® Ja
@ For det mesta
@ Nej

Diagram 5. Svarsfordelning pa om du trivs pd din arbetsplats
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I cirkeldiagrammet ovan ser vi svarsfordelningen pa fragan om trivseln pa arbetsplatsen. Den
storsta andelen, 65 % har svarat att de trivs pé sin arbetsplats, resterande 35 % har svarat att
de trivs for det mesta. Detta dr dnd4 ett gott resultat i det stora hela da ingen har svarat att de

inte trivs.

Vilka 4 alternativ ar viktigast for din trivsel pa arbetsplatsen?

40 svar

Gemensamma sammankomster 10 (25 %)
Gemensamma kaffepauser 11 (27,5 %)
Bra métesrum —0 (0 %)
Friskvardsférmaner 15 (37,5 %)
Friluftsdag 4 (10 %)
Bra stamning pa jobbet 36 (90 %)

Bra arbetsmiljo 23 (57,5 %)

Trevliga kollegor 37 (92,5 %)

Flexibel arbetstid 29 (72,5 %)

Diagram 6. Svarsférdelning pd de 4 viktigaste alternativen for din trivsel pd arbetsplatsen

Gliadjande och kanske inte sé otippat ir att trevliga kollegor dr péd forstaplatsen, tatt f61jd av
bra stamning pa jobbet. Pa tredjeplats landar flexibel arbetstid (72,5 %). Mjlighet att kunna
anpassa sin arbetstid ger dven kénslan av att sjdlv kunna styra 6ver sin dag. Diagrammet talar
sitt tydliga sprak da vi kan se att flexibla arbetstider har hogre réstprocent én bra arbetsmiljo.
Bra arbetsmilj6 kvalar in pa fjarde plats med 57,5 %, hér har vi da den fysiska, den digitala
och den organisatoriska och sociala arbetsmiljon i dtanke. Foljande ér friskvardsforméner
(37,5 %), allt fler organisationer erbjuder detta till sina anstéllda d4 man har insett vikten av
hur trdning kan forebygga en rad hilsoproblem. Gemensamma kaffepauser ar viktiga for
gemenskapen, och det tycker dven 27,5 % av svaranden. Gemensamma sammankomster dr
ett av alternativen som &r viktiga for 25 % av de svarande. Med 10 % hamnar friluftsdag pa

nést sista platsen, pd bottennoteringen hamnade bra métesrum, vilket inte fick en enda rost.

34



Vad kunde goras for att forbittra organisationskulturen/trivseln pa din arbetsplats?

(Oppen fraga)

- Mera gemensamma sammankomster

- Mera 6ppenhet inom foretaget

- Bittre kommunikation, mera kunskapsdelning, och battre kontorsmiljo

- Tydligare beslutstagande frén personer i ledande positioner

- En jdmnare kompetensniva, rétt person pa ritt plats

- Pingisbord eller darttavla

- Visa mera uppskattning for medarbetare som har mera kunskap/arbetsmoral

- Maénga beslut fattas “Over huvudet pa folk”. Det ségs att alla ska ha mojlighet att
paverka men i verkligheten dr det inte sd. Mera kommunikation och att verkligen leva
upp till det man sdger.

- Bittre lokaler.

- Bittre lokaler och ventilation. Sma méten som inte behdver protokollforas.

- Ledningen behdver ta mod till sig och delegera mera.

- Flera sma gemensamma aktiviteter under aret.

- Mera resurser. Vi behover minst en medarbetare till!

- Tydligare och mer omfattande kommunikation uppifran.

- Léagga upp arbetet sa att alla kdnner sig delaktiga i projekten.

- Attalla, eller 1 alla fall fler, inom koncernen satt fysiskt ndrmare varandra, att vi skulle

dela kontor istéllet for uppdelning pé tre olika kontor.

SAMMANSTALLNING

Det vi kan utldsa frn svaren ovan &r att det som efterfrdgas ar varierande, det dr en del mjuka
viarden som uppskattning och gemensamma sammankomster som dyker upp. En del 6nskemal
om ledarskapet, och tydligare kommunikation efterfrigades ocksé. Aven dnskemal frin den
lite storre aspekten géllande allt frn battre arbetsutrymmen till det enklare pingisbordet.
Svaren varierar séklart inom vilken bransch respondenten jobbar inom, men dven hur ldnge

man har jobbat pa samma arbetsplats kan spela in som en faktor hur man resonerar.
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Fungerar ledarskapet bra pa din arbetsplats?
40 svar

@ Mycket bra
@ Ganska bra
@ Till viss del
@® Inte alls

Diagram 7. Svarsfordelning pd om ledarskapet fungerar bra pd din arbetsplats

Halften av respondenterna (50 %) har svarat ganska bra, vilket andé dr ett gott betyg, och
gliddjande att se att en fjardedel (25 %) upplever ledarskapet som mycket bra. Ledarskapet
fungerar till viss del for 22,5 % av respondenterna. Tyvérr dr det en liten del av

cirkeldiagrammet (2,5 %) som upplever att det inte fungerar alls.

K&nner du dej accepterad och delaktig pa din arbetsplats?
40 svar

® Ja
@ Nej
@ For det mesta

Diagram 8. Svarsfordelning pa om du kéinner dej accepterad och delaktig pd din arbetsplats
Manga av respondenterna (72,5 %) kdnner sig accepterade och delaktiga pa sin arbetsplats.

En fjardedel (25 %) anser att de for det mesta kénner sig accepterade. Och en liten del (2,5 %)

kdnner sig inte delaktiga pa sin arbetsplats.
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Hur fungerar kommunikationen pa din arbetsplats?
40 svar

® Bra

@ Nagorlunda
@ Inte sa bra
@ Daligt

Diagram 9. Svarsfordelning pd hur kommunikationen fungerar pd din arbetsplats

Hilften (50 %) har svarat att kommunikationen fungerar ndgorlunda pé arbetsplatsen. For
37,5 % fungerar kommunikationen bra och 12,5 % tycker att den inte fungerar sa bra. Ingen

av svaranden anser att kommunikationen fungerar daligt.

Vad anser du ar viktigast i organisationskulturen?
40 svar

@ Ledarskap

@ Kommunikation

@ Véarderingar

@ Arbetssatt och rutiner

Diagram 10. Svarsfordelning pd vad du anser dr viktigast i organisationskulturen

Av de fyra olika alternativen var 6ver hilften (65 %) av respondenterna verens om att
kommunikationen ar det viktigaste 1 organisationskulturen. P4 andra plats kommer
ledarskapet med 17,5 %. Déarefter kommer arbetssétt och rutiner med 12,5 %. Det som

uppfattas som minst viktigt for respondenterna dr vérderingar (5 %).
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Vad héjer din motivation pa arbetsplatsen?

(Oppen fraga)

- Uppskattning

- Mera fester

- Att {4 bekréftelse pa bra saker man gor

- Kénslan av att mitt arbete dr viktigt

- Kaffe

- Arbetsmiljo (kontor, remote work, flexibilitet), tydliga riktlinjer och god
kommunikation

- Ett trevligt kontor

- Kaffekoppen

- Flexibel arbetstid, trevliga kollegor

- Feedback

- Positiv feedback frin kollegor och kunder. Rak och tydlig kommunikation.
Fungerande arbetsprocesser och en vilja att tinka nytt.

- Utarmande och roliga arbetsuppgifter.

- Alla supertrevliga kunder!

- Eget rum dir man kan stanga dorren om s& behovs

- Att {4 16n for det man gor, mer ansvar -> mer 16n. Hogre kunskap -> hogre 16n osv

- KLARA och meningsfulla uppgifter och kdnner att man har fatt forutsattningarna for
att klara dem

- Naér allt fungerar

- Omvixlande arbetsuppgifter

- Nar man jobbar med briljanta ménniskor

- Positivt bemodtande

- Respons

- Samarbetsanda, prestigeldshet, hogt 1 tak

- Att man skrattar mycket pa jobbet

- Mojlighet till mérkbara, anvéndbara resultat

- Duktiga och engagerade kollegor
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- Att arbetstagarna fir kdnna sig delaktiga i de beslut som tas som berdr dem och sjilva

fa vara med och utforma de arbetsrutiner och processer som ska foljas.

SAMMANSTALLNING

Av svaren som kom in pd denna 6ppna fraga angaende vad som upplevs som personliga
motivationshojare ser vi att det kan rora sig om béade stort som smétt. Det dr allt fran 16nen,
flexibel arbetstid till kaffepausen. Utifrdn dessa svar kan man utldsa att det varierar en del,
och det dr nog sammankopplat med att enkéten gick ut till foretag som dr verksamma 1 olika
branscher och dérav dr det olika faktorer som upplevs som motivationshdjande. Men
gemensamt for samtliga dr att det dr viktigt med feedback, delaktighet och att kunna skratta

och ha roligt pé jobbet.

4.2 Intervju med ledare

Vi valde att intervjua ledare fran olika dlédndska organisationer. Samtliga organisationer ar
verksamma inom den privata sektorn. Ledarna har valt att vara anonyma och kommer att
bendmnas som ledare 1, ledare 2 och ledare 3. Nedan ser vi en sammanstéllning 6ver fragorna

och svaren fran intervjutillfdllena.

1. Hur kan ledningen paverka och bidra till en bra organisationskultur?

“Det ligger mycket i ledarskapet hos ledarna. Medvetenheten om att man dr ledare och
hanterar sina medarbetare utifran det. Hur jag som ledare agerar avspeglar sig pa hela
organisationen. Att vara konsekvent och tydlig i vad man vill gora och vad man premierar

samt vad man inte tycker dr accepterat beteende.” -Ledare 1.
“Att agera som forebild, och att lyfta fram aktiviteter som bidrar till en bra kultur. Att se till
att personalen har méjlighet att ta del av relevanta utbildningstillfillen. Vi forsoker jobba

med social hallbarhet som koncept” -Ledare 2.

“Utgd ifrdn organisationens verksamhet, ta reda pa vilken organisationskultur man vill ha,
sedan far man besluta hur ledarskapet ska se ut. Ledarna skall agera forebilder” -Ledare 3.
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2. Vad anser du ér en viktig komponent i kulturen pa din arbetsplats?

“Ritualer, hur vi gér saker. Medarbetarsamtalen har en viktig funktion ur rdttviseaspekten att
alla far maojlighet till samtal med sin ledare pa ett strukturerat sdtt” -Ledare 1.

“Medarbetarnas egna instdllningar dr viktiga, ocksa att de kdnner en stolthet over
arbetsplatsen och den vara vi levererar. Att det finns en vilja att utvecklas och att det finns en

oppenhet och bra kommunikation dr viktigt” -Ledare 2.

“Jamlikhet” -Ledare 3.

3. Vad tror du hojer motivationen hos medarbetarna?

“Bra ledarskap, tydlighet och trygghet, Tryggheten leder till att man vdagar gora saker, dven

om man misslyckas, dven misslyckanden dr ldrande” -Ledare 1.

“Jag tror att delaktighet och maojlighet att ha kontroll 6ver sin egen arbetsdag. Och att kdnna
delaktighet. Att humor finns pa arbetsplatsen dr nog ocksa viktigt” -Ledare 2.

“Vi drivs alla av olika saker, det kan vara svart att hitta en unik sak” -Ledare 3.

4. Vad dr utmaningarna med att skapa en gynnsam organisationskultur?

"Distansarbete, om vi inte trdffas finns risken att vi eroderar, det vill sdga inte utvecklas.

Aven kulturskillnader dir en utmaning som mdste hanteras” -Ledare 1.

“Att alla dr olika och har olika bakgrund dr nog en utmaning. I ett teknikbolag dr det inte

alla ganger de mjuka virdena som dr utgdangspunkten” -Ledare 2.
“Det kan vara dom strukturella, hur ledningen organiserar sig, vem tar pd sig ansvaret att

genomfora olika datgdrder. Det krdvs ett ldngsiktigt strukturerat arbetssdtt. Man kan inte
enbart jobba med ledarskapet for dd tappar man en massa andra saker pd vigen” -Ledare 3.
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5. Tror du att din organisation i framtiden kommer att ldgga mera resurser pa
organisationskulturen?

“Ja, det tror jag absolut. De monotona arbetsuppgifterna blir fdrre och firre, och de
intellektuella uppgifterna 6kar och dd behéver man ldgga mer resurser pd kulturen och
mdnniskorna““ -Ledare 1.

“Jag tror att kulturen kommer att vara en central del i vart foretag. Det gar lite i vagor med
insatser, helt klart behovs det stindigt arbetas med fragan” -Ledare 2.

“Ja det tror jag, vi dr just nu i beredskap att anstdlla en person som ska jobba med
upplevelsen att vara en del av organisationen” -Ledare 3.

4.3. Resultat och analys

I denna del av vart examensarbete kommer vi att presentera resultatet av den genomforda
enkdtundersokningen. Undersdkningen som genomfordes fanns tillgédnglig 18 augusti - 8
september 2023. Mélet med enkéten var att f s4 manga svar som mdjligt av personalen vid
de olika organisationerna for att kunna analysera vad som anses vara viktigt for en vdlméaende
organisationskultur. Enkéten besvarades anonymt och totalt besvarade 40 personer enkéten.
Vi kommer dven att redogora for svaren av de personliga intervjuerna med utvalda inom

nagra organisationer.

Vi sag att en stor del som svarat pa enkédten dr mén, och orsaken att s& manga méan har svarat
hér ar troligtvis for att flera av foretagen vi har skickat enkéten till 4r en mansdominerad
arbetsplats och det paverkar reliabiliteten i undersdkningen. Den storsta delen (60 %) av
respondenterna dr 1 dldersspannet 40-59, {oljt av 37,5 % 20-39 sedan finns en liten del som dr
over 60 ar. Det dr en hog procent som tycker att organisationskulturen/trivseln ar bra pa sin
arbetsplats, det upplever vi som positivt. Daremot var det 12,5 % som upplevde sin trivsel
som délig. Vid dessa personers arbetsplats skulle det behdvas nagon form av forandring. Nar
vi kommer till frdgan om arbetsplatskulturen ar viktig tyckte néstan alla respondenter att den
ar det, en liten del bara som inte tdnker pa den sa mycket. Det dr ocksa en hég procent som

trivs pa sin arbetsplats och resten har svarat att de trivs for det mesta. Gemenskap och trevliga
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kollegor virdesitts hogt. Den flexibla arbetstiden vérdesétter ménga, det ger en kénsla av att
styra sin egen dag och motivationen okar. Distansarbete upplevs som en frihet for manga, men
ur ett utvecklingsperspektiv kan det vara forddande att enbart jobba hemifran, menar en av
ledarna vi intervjuade. Men att ha en bra arbetsmiljo ligger ocksd hogt bland svaren, dér finns
med 1 dtanke den fysiska, digitala och den organisatoriska och sociala miljon.
Friskvardsforméner, gemensamma kaffepauser, gemensamma sammankomster och friluftsdag
fick ocksd positiva svar. Som 6nskemal att forbéttra organisationskulturen/trivseln pa
arbetsplatsen fick vi som exempel svar om béttre kommunikation, mera kunskapsdelning,
tydligare beslutstagande i ledningen samt dnskemal om att ldgga upp arbetet sé att alla kénner
sig delaktiga i projekten. I var fraga om ledarskapet sa dr det glidjande att “ganska bra” och
“mycket bra” har kommit upp i 75 % tillsammans. Nagra har svarat att det fungerar “till viss
del” och en liten del har svarat “inte alls”. Det &r minga av véra respondenter (72,5 %) som
kdnner sig accepterade och delaktiga pa arbetsplatsen. Pa arbetsplatserna fungerar
kommunikationen négorlunda for hilften av respondenterna och for 37,5 % fungerar den bra.
65 % av respondenterna dr overens om att en fungerande kommunikation &r en viktig
komponent, {oljt av ett gott ledarskap pa 17,5 %, dérefter kommer arbetssitt och rutiner samt
vérderingar. Vad som kan hdja motivationen hos medarbetarna ror sig om bade stort och
smatt. Det ar allt fran 16nen, flexibel arbetstid till kaffepausen. Det var flera som svarat att det
ar viktigt med feedback, delaktighet och att humorn pa arbetsplatsen hdjer stimningen.
Utifran enkédten kan vi konstatera att kulturen/trivseln till storsta delen upplevs som bra, men

att det finns arbetsplatser som behover forbéttringar.

Aven ur ledarnas synvinkel ir det viktigt med ledarskapet, det ér hur ledarna agerar som
avspeglar hela organisationen. Ledaren ska agera som forebild och ska vara konsekvent och
tydlig. Medarbetarsamtalen dr en viktig del av organisationen och ger en mdjlighet for
medarbetaren att samtala med sin ledare pa ett strukturerat sitt. Ledarna anser ocksé att
mojligheten att utvecklas 6kar motivationen och engagemanget hos medarbetarna, det ar
ocksa bra med 6ppenhet och kommunikation. Att kénna trygghet och att vdga gora misstag,
det ar ocksa larande och hojer medarbetarnas engagemang. Utmaningarna till en gynnsam
organisationskultur kan vara bland annat distansarbete, som efter corona-pandemin har okat.
Det #r en risk for att utvecklingen stannar av om man inte triffas. Aven kulturskillnader maste

hanteras pé arbetsplatsen, och att man tinker pé att alla &r olika och har olika bakgrund. Det
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ar en sjélvklarhet att organisationerna kommer att ldgga mer resurser pa kulturen vid

arbetsplatsen i framtiden.

Med alla svar vi har fatt fran olika hall sa kan vi se en rod trad - det 4&r kommunikation, ett
gott ledarskap och en bra arbetsmilj6 som bygger var organisationskultur. Dessa bidragande
delar till en god arbetsmiljo har vi med 1 vara teorier och svaren bekréftas i enkéten samt i
intervjuerna med ledarna. Genom att uppritthalla en god kommunikation mellan ledaren och
medarbetaren, att ledaren agerar som forebild och att man har trevliga kollegor pa

arbetsplatsen hojer vdlméendet och bygger en bra organisationskultur.
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5. DISKUSSION

5.1 Slutsats

Syftet med detta arbete var att ta reda pa hur ledningen samt medarbetarna kan &ndra och
paverka kulturen inom organisationen. Vi ville undersoka vilka faktorer som inverkar for att
skapa och bevara en god psykosocial arbetsmiljo, samt hur det ser ut fran ett medarbetar- och
ledarskapsperspektiv. Vi valde att genomfora en webbaserad enkédtundersékning for att ta reda
pa vilka faktorer medarbetarna inom olika organisationer pa Aland virderar hdgst som
bidragande orsaker till en bra stimning samt dkad trivsel pa arbetsplatsen. Vi valde dven att
genomfora personliga intervjuer med ledare, for att fa en bredare forstéelse for hur
organisationskulturen uppfattas, och dven for att fa ett storre djup till var undersdkning.

Vi har fétt en 6kad forstéelse av hur viktigt det &r med fungerande kommunikation, svaret i
var enkat talade sitt tydliga sprak, hela 65 % satte kommunikation som den viktigaste
komponenten i en organisationskultur. For att trivas och ma bra pé arbetsplatsen ar trevliga
kollegor viktigt, detta var det alternativ som fick flest roster i1 var enkétfraga dér frdgan var

vad som var viktigast pa arbetsplatsen for trivseln.

5.2 Validitet och reliabilitet

For att kunna méta hur pélitlig en studie/forskning &r anvénder man sig av validitet och
reliabilitet som maétinstrument. For att uppna god validitet samt reliabilitet krdvs det att
fragorna ér val genomténkta da detta i sin tur kommer att generera mer trovérdig data (7 Steg

Fér Hog Reliabilitet Och Validitet - Enkdtfabriken, 2019, April 25).
Det finns tva grundldggande kriterier for bedomning i den kvalitativa undersékningen, vilka

ar trovardighet och dkthet. Trovardigheten bestar av fyra delkriterier: tillforlitlighet,
overforbarhet, palitlighet och bekréftelse (Bryman & Bell, 2017).
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TROVARDIGHET

Tillforlitlighet

Genom att sékerstélla att forskningen genomfors enligt de regler som finns och att anvinda
flera metoder som observation, intervjuer och textanalys skapas tillforlitlighet (Bryman &
Bell, 2017). Vi valde att genomfora en webbaserad enkdtundersdkning och vi valde dven att
genomfora personliga intervjuer med ledare. Ddrmed har vi utfort undersdkningen fran tva

olika héll samt att den dr kopplad till teorierna s vi anser att svaren vi fatt &r tillforlitliga.

Overforbarhet

Med 6verforbarhet menas hur giltigt resultatet dr 1 en annan miljo med andra personer dn de
som finns med i undersdkningen (Bryman & Bell, 2017). Organisationskultur finns generellt i
alla organisationer sd svaren vi har fatt kommer troligtvis att vara liknande i1 andra
organisationer dir majoriteten dr mén, dn de som medverkade i var undersokning. Daremot
om enkdten skickades ut till ett flertal kvinnodominerade foretag sa kan resultatet bli ett

annat, eftersom resultatet ar beroende pa kon, alder och bransch.

Palitlighet

For att bedoma palitligheten maste forskarna ha ett granskande synsitt for att sékerstélla att
det har skapats en fullstindig redogdrelse dver alla faser i processen (Bryman & Bell, 2017).
I var webbaserade enkit kom svaren fram direkt i svarsdelen i form av diagram och svaren

var anonyma, ddrmed anser vi att svaren &r palitliga.

Bekriftelse

Forskaren ska inte medvetet lata personliga varderingar och teoretisk inriktning paverka
framstéllningen av slutsatserna, samt sdkerstdlla att han/hon har agerat i god tro (Bryman &
Bell, 2017). Vi har i var undersokning inte latit vara personliga vérderingar paverka varken

enkitsvaren eller intervjuerna.

AKTHET
For att uppnd det andra grundlaggande kriteriet, dkthet, ska undersdkningen ge en réttvis bild

av alla olika asikter som framkommer i den grupp som har studerats (Bryman & Bell, 2017).
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I vart arbete dr forhoppningen att vi har fatt en tillrackligt réttvis bild pa vad som bidrar till

och bygger en bra organisationskultur.

5.3 Forslag till vidare forskning

Da vi i1 vart examensarbete har studerat vilka faktorer som paverkar kulturen pa arbetsplatsen,
hade det varit intressant att forska vidare hur man genom olika atgérder eventuellt kan bryta
negativa trender som till exempel hog sjukfranvaro, délig stdimning och hog
personalomsittning. For att kunna méita hur vél detta lyckas behdver man samla in data fran
personalen fore, under och efter insatta dtgirder. Atgirder for att hoja trivseln kan bestd av

kommunikationsforbéttringar, flextid eller friskvardstimme for att nimna nagra.

5.4 Egna reflektioner

Utifran svaren pa enkéten samt de personliga intervjuerna med ledare, kan vi se att
kulturen/trivsel till storsta del upplevs som bra, men att det dven finns arbetsplatser dir
forbattringar vore onskvirda. Den flexibla arbetstiden dr nagot som vérdesétts hogt, och ar
ocksa en viktig komponent for trivseln pa arbetsplatsen. Familjepusslet kan vara knepigt nog
att fa att gd ihop och passa ithop med arbetslivet och da dr flexibel arbetstid ndgot som gor det
hela lite enklare. Arbetsplatsen dr ju den plats dér vi tillbringar en stor del av var vakna tid, sa
att trevliga kollegor och god stdmning vérderas hogt dr kanske inte sé konstigt.

Det var ménga av oss som snabbt blev vana med distansarbete under corona-pandemin, och
distansarbetet fortsatte pd manga arbetsplatser dven efter att pandemin hade gatt 6ver. Och
visst dr det skont att kunna jobba hemifran, men detta kan pdverka teamandan dé en del
kollegor kanske enbart jobbar hemifran och inte deltar 1 fysiska méten och pé det viset inte
traffar de andra kollegorna ansikte mot ansikte. Att bara jobba hemifran kan ses som en risk
rent utvecklingsmaissigt, da det &r tillsammans i team som utvecklingen och spontant idébyte
sker. Men att sjidlv kunna bestimma om man vill jobba hemifrdn ndgon dag i veckan upplevs
nog som en frihet for ménga. Fungerande kommunikation &r viktig for medarbetarna, den
kommer sndppet fore ledarskap, och dessa bdda komponenter &r ju dven aterkommande 1 det

litteraturstudiematerial vi anvant oss av.
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BILAGOR

Bilaga 1. Foljebrev till e-post forfragan for enkaten

Hej,

Vi ar tva studerande, Camilla Bergendahl och Carina Blomqvist som gér sista aret pa
Hogskolan Aland. Vi har valt att skriva om arbetsplatskultur d4 vi bada har férutom studierna
dven arbetat samtidigt, och tycker att detta dr ett intressant &mne att skriva om.

Dérfor undrar vi om det skulle vara mojligt att fa skicka ut var enkat till era anstillda, vi
kommer att samla in svar frén cirka 10 foretag totalt. Ni far saklart ta del av vir slutanalys

utifran enkdtsvaren samt att alla foretag samt personsvar dr anonyma i sjélva presentationen.

Bifogar lank till enkdten

- lanken -

Med vénlig hélsning

Camilla & Carina
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Bilaga 2. Foljebrev till enkaten, enkatfragor till medarbetare

Hur upplever du kulturen/trivseln pa din arbetsplats?

Organisationskultur kan beskrivas som de normer, virderingar, attityder, beteenden och
forestdllningar som utgér den gemensamma identiteten och personligheten for en organisation. Det dr
det sdtt pad vilket en organisation fungerar och hur mdnniskorna inom organisationen samarbetar och

agerar.

1. Jag ér; kvinna, man eller annan
Min élder &r?
Hur upplever du organisationskulturen/trivseln pd din arbetsplats?
Ar en god arbetsplatskultur viktig for dig?

Trivs du pa din arbetsplats?

2

3

4

5

6. Vilka 4 alternativ &r viktiga for trivseln pa din arbetsplats?

7. Vad kunde goras for att forbittra organisationskulturen/trivseln pé din arbetsplats?
8. Fungerar ledarskapet bra pa din arbetsplats?

9. Kaénner du dej delaktig och accepterad pa din arbetsplats?

10. Hur fungerar kommunikationen pé din arbetsplats?

11. Vad anser du dr viktigast inom organisationskulturen?

12. Vad hgjer din motivation pé arbetsplatsen?
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Bilaga 3. Intervjufragor till ledare

A

Hur kan ledningen péverka och bidra till en bra organisationskultur?

Vad anser du dr en viktig komponent i kulturen pd din arbetsplats?

Vad tror du hgjer motivationen hos medarbetarna?

Vad dr utmaningarna med att skapa en gynnsam organisationskultur?
Tror du att din organisation i framtiden kommer att 14gga mer resurser pa

organisationskulturen?
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