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Abstract

In order to broaden the understanding of work motivation the aim of
the study was to compare how three different teams within the same
organization constructed motivation. The three teams consisted of post
sorters, team leaders and mailmen. Three focus group interviews were
conducted with three men and eight women. The interviews were
transcribed verbatim and thematically analysed with QSR NUD*IST.
The result showed both similarities and differences in the construction
of work motivation in the three teams. Specific constructions of work
motivation that differed between the teams were related to the
descriptions of the participants’ work tasks and the social context of
the work. The study show a need for further studies focusing on the
social understanding of work motivation.
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Motivation

Ordet motivation har férekommit i psykologin sedan 1880-talet (Forgas, Williams &
Laham, 2005) och kommer fran den latinska termen "movere” som betyder rora eller
rorelse (Kaufmann & Kaufmann, 1996). Den psykologiska forskningen kring
motivation utgdr enligt Arnold, Cooper och Robertson (1998) ett brett forskningsfélt
med en mangd olika infallsvinklar och forklaringar. Enligt Arnold, Cooper och
Robertson ar det svart att hitta en enda universellt accepterad definition av begreppet
motivation. Men en bred definition av begreppet motivation presenteras av Kaufmann
och Kaufmann (1996, p. 87) som ”biologiska, psykologiska och sociala faktorer som
aktiverar, ger riktning at och uppréatthaller beteende i olika intensitetsgrader i
forhallande till maluppfyllelse,”. Millward (2005) menar att det finns manga olika satt
att undersoka motivation. Exempelvis kan fokus ldggas pa vad motivation ar, eller pa
hur motivation uppstar. Madsen (1974) skriver att ett satt att dela in motivationsteorier
ar att gora detta baserat pa fyra fundamentala utgangspunkter eller hypoteser som varit
betydande fér utvecklingen av faltet. Dessa utgangspunkter ligger till grund for olika
forhallningssatt till motivation. Madsen menar att dessa hypoteser kan uppfattas som
olika variationer, men dven férekomma som kombinationer, och att de ligger till grund
for de olika inriktningarna inom motivationsomradet. Dessa grundldggande synsatt ar:
homeostasmodeller, incitamentsmodeller, humanistiska modeller samt kognitiva

modeller.

1932 presenterade Cannon homeostasmodellen (Cannon, 1949) som bygger pa att
kroppens biologiska system standigt stravar efter att uppratthalla ett jamviktstillstand.
Det vill sdga att kroppen stravar efter att uppratthalla en inre jamvikt. For att uppehalla
denna jamvikt finns det sensorer i kroppen som upptacker forandringar i omgivningen,
och sensorer som svarar pa dessa eventuella forandringar. Som exempel pa homeostas
kan namnas véatskebalans och temperaturbalans. Vid varme svettas manniskokroppen
for att kyla av sig och vid kyla kan skakningar bidra med att hdja kroppens temperatur.
Dessa sétt att reglera kroppen i stravan efter balans leder till olika beteenden. Cannons
homeostasmodell utgar fran att motivation ar fysiologiska behov som driver fram
handlingar och beteenden.



Incitamentsmodeller & modeller och teorier som ser pa motivation mer som resultat av
yttre stimuli, detta till skillnad fran tidigare homeostasmodeller (Madsen, 1974). Utifran
sina forsok med rattor fann den amerikanska psykologen Young (1961) att rattorna
foredrog vissa fododamnen som smakade battre trots att de inte fyllde nagon
naringsfunktion, framfor mer nyttiga men smakldsa fododmnen. Med andra ord menade
Young att valsmak kan vara starkare motivation an fysiologiska behov. Young
utvecklade en teori dar han h&vdar att affektiv aktivering &r en vasentlig variabel som &r
mer betydelsefull for motivationen an behov och drifter. Enligt Young kan den
affektiva aktiveringen variera fran positiv, med behagliga lustkanslor, till negativ med
obehag och olust. Affektiv aktivering i denna incitamentsmodell kan enligt Madsen
(1974) ses som dynamiska processer till foljd av yttre stimuli, exempelvis kan 16fte om

beldningar eller hot om straff fungera som motivation.

Woodworth presenterade 1958 en motivationsteori som kan ses som ett alternativ till
tidigare behovs- och homeostasmodeller. Woodworth utgick fran att de viktigaste
motivationsvariablerna varken harstammar fran inre behov eller fran yttre incitament,
utan att manniskan har fundamentala motiv som gor att hon stévar efter att utnyttja sina
egna mojligheter och talanger. Saledes menade Woodworth att aktiviteter i sig kan vara
tillfredstallande, utan att det behovs behov och drifter. Aven Allport, som till viss del
inspirerats av Woodworth kan ségas tillhdra det humanistiska synsattet (Madsen, 1974).
Allport (1937) presenterar ett resonemang om att motivation kommer fran psykiska
system, eller hypotetiska variabler som fungerar sjalvstandigt fran behov och motiv.
Dessa motiverande psykiska system kan paverkas genom individens bakgrund och
uppfostran och &r darfor inte biologiskt bundna. Exempelvis menar Allport att intressen

och religion kan fungera som motivation.

Madsen (1974) skriver att det aven finns modeller inom motivationsfaltet som utgar
fran ett kognitivt perspektiv. Han menar pa att inom det kognitiva perspektivet inom
motivation gar att finna resonemang om att kognitiva processer har en inbyggd
motivation. Det vill séga att manniskor tanker och l6ser problem av intresse for sjalva
problemldsningen. Detta kan ske fér ndjes skull och utan att det beh6vs behov eller yttre

beloning. Festingers (1957) dissonansmodell bygger pa att kognitiva element som



exempelvis intryck, begrepp eller information antingen kan vara i harmoni eller i
konflikt (dissonans) med varandra. Dissonansen innehaller eller orsakar motivation for
att pa sa satt reducera konflikter. Detta kan ske i form av &ndrade asikter eller andrat

beteende.

Arbetsmotivation

Pinder (1998) skriver att arbetsmotivation kan liknas vid den energi som en person
forbrukar i relation till sitt arbete: att skaffa sig ett arbete, att behalla detta, att prestera
val samt aven att hitta battre satt att utfora arbetet pa. Pinder (1984) definierar
arbetsmotivation som ”Work motivation is a set of energetic forces that originate both
within as well as beyond an individual’s being, to initiate work-related behavior, and to

determine its form, direction, intensity, and duration,” (p. 11).

De mest utbredda teorierna och satten att se pa motivation i arbetslivet ar inte helt skilda
fran de teorier och hypoteser som tidigare presenterats om motivation, utan har sitt
ursprung i dessa. Katzell och Thompson (1990) skriver att de mest anvanda
motivationsteorierna inom arbetspsykologi gar att Gvergripande dela in i fokus pa
antingen yttre orsaker eller inre processer. Teorier som fokuserar pa yttre orsaker
snarare identifierar motiv for motivation &n forklarar begreppet. Dessa motiv &r
relevanta for att de kan anvandas for att forbattra arbetsmotivation och skapa
effektivitet. De teorier som lagger vikt vid inre processer bidrar genom att mer forklara
begreppet motivation. Katzell och Thompson menar att denna indelning pa yttre och
inre motivation &r ett sétt att skapa en 6verblick 6ver faltet &ven om vissa teorier i denna

indelning inte ar helt atskilda.
Yttre motivationsteorier
Yttre motivationsteorier inriktar sig pa oberoende variabler som ar relevanta for

motivation. Sadana variabler kan vara incitament och beldningar fran en organisation

eller olika sorters ledarskap och handlingsprogram (Katzell & Thompson, 1990).



En av samhéllsvetenskapens tidigaste teorier om manniskor och motivation brukar
tillskrivas Smith (Ahl, 2000). Smiths teori utgar fran ett nationalekonomiskt perspektiv
och bygger pa att manniskan handlar rationellt och i egensyfte. Motivation uppnas
genom att erbjuda ekonomiska medel for utférda handlingar (Smith, 1776). 1911
presenterade Taylor Principles of Scientific Management dar han till viss del bygger
vidare pa Smiths uppfattning av motivation. Taylor (1911) menade att det var essentiellt
att studera alla moment pa arbetsplatsen pa ett vetenskapligt satt for att kunna
tillhandahalla de personer som utférde arbetet med ratt forutsattningar, och sedan forse
dessa personer med en ekonomisk beldning for rétt utfort arbete. Mayo (1945) fortsatte
att studera bland annat samma arbetsplats som Taylor gjort och fann resultat som tydde
pa att det fanns annat utéver pengar och fysiska arbetsforhallanden som motiverade de
anstéllda. Mayos studier resulterade i ett synsétt dar manniskan istéllet for att betraktas
som en rationell varelse mer uppfattades som en social varelse som motiveras genom

sociala behov.

En av de mest citerade teorierna om motivation & Maslows teori om behovshierarki
(Ahl, 2004) som presenterades forsta gangen 1943 (Maslow, 1987). Behovsteorier
baseras pa tankar om att det manskliga beteendet &r ett resultat av psykologiska och
biologiska behov (Arnold, Cooper & Robertson, 1998). Katzell och Thompson (1990)
anser att aven om det finns skillnader mellan olika behovsteorier sa ligger fokus pa att
understka motiv for att forbattra arbetsprestationer. Maslows (1987) teori utgar fran att
det finns fem kategorier av manskliga behov och att en behovskategori maste
tillfredstallas for att organismen (manniskan) skall kunna ta sig vidare i
behovshierarkin. Maslow menar att de behov som ofta utgér grunden foér motivation ar
de fysiologiska behoven. Ar dessa behov tillfredstallda tillkommer ytterligare nivéer av
behov: behovet av trygghet, tillnérighet och karlek, uppskattning, kognitiva behov,
estetiska behov samt behovet av sjalvforverkligande. Aven om de fysiologiska behoven
ar basala menar Maslow pa att andra behov kan kanaliseras genom de fysiologiska

behoven.



Inre motivationsteorier

Deci och Ryan citeras ofta nar det galler begreppet inre motivation (Ahl, 2004). Enligt
Deci och Ryan (1985) baseras inre motivation pa att manniskor har ett behov av
kompetens och sjalvbestdammande, och att detta resulterar i beteende som syftar till att
personer vill kdnna att de "kan” och att de “klarar sig sjélva”. Inre behov av kunskap
och sjélvbestammande motiverar en pagaende process som far individer att strava efter
en kansla av att de kan bemaéstra utmanande situationer. Deci och Ryan skriver att
optimala utmaningar fungerar motiverande och menar med detta att utmaningarna maste
ligga pa en passande niva for att individen skall ta sig an dem. Inre motivation har
ingenting med fysiologiska behov och yttre beloningar eller straff att géra, men daremot
med kanslor. Emotioner och inre motivation ar férenade med varandra och spelar en
stor roll nar det galler inre motiverat beteende. Saledes menar Deci och Ryan att
inneboende motivation ar ndr en person utfoér en handling utan narvaron av yttre

beléningar eller kontroll.

Lockes goal-setting teori presenterades pa 1960-talet och har framfor allt sedan 1990-
talet haft en stor genomslagskraft i forskningen kring arbetsmotivation (Arnold, Cooper
& Robertson, 1998). Nar inre processer kom att bli fokus i motivationsforskningen
borjade Locke intressera sig for motivation som mal-relaterat beteende (Locke, 1996;
Locke & Latham, 2002). Locke menar att det &r avsikter och mal som ligger till grund
for det fundamentala manskliga beteendet. Ett mal i detta sammanhang ar enligt Locke,
Shaw, Saari och Latham ”what an individual is trying to accomplish; it is the object or
aim of an action,” (1981, p. 126). Det vill sdga att det finns en idé inom individen som
leder handlingen till att nd malet (Locke, 1996). Malet har tva attribut, det ena &r
innehall det vill sédga sjalva objektet, och det andra ar styrka. Locke (1996) skriver att
teorin bygger pa att svarighetsgraden av ett mal paverkar individens prestation. Vidare
paverkar malets specificitet hur precist individen utfér prestationen. Om bada dessa
forhallanden stammer, malets specificitet och svarighetsgrad, och om individen har ett
stort engagemang till uppgiften, menar Locke att individen presterar hogst.
Engagemang paverkar med andra ord hur individen presterar och ar relaterat till

kognitiva faktorer.



Vrooms (1965) expectancy teori forklarar motivation utifran personers val och
forvantningar. Expectancy, eller foérvantningar, beskrivs av Vroom som en tillféllig
tilltro rorande sannolikheten att en speciell handling kommer att féljas av en viss
utkomst. Vroom ser valmaéjligheter som en process som bestar av tre olika faktorer eller
koncept. Den forsta faktorn, valance, representerar hur man varderar utkomsterna av
valet. Den andra faktorn, expectancy, star for hur individen varderar om hon eller han
kan paverka och utféra en speciell handling. Med det tredje konceptet, force, menar
Vroom att manniskans beteende &r ett resultat av krafter som kan dra i olika riktningar.
Enligt Vrooms teori ar sannolikheten att en person skall utféra en handling, en funktion
av det upplevda vérdet av handlingens resultat, samt av personens férvantningar om att
dessa resultat skall infrias om handlingen utfors. Vrooms teori bygger pa ett antagande
om att individers beteende i arbetet & motiverat, det vill sdga alla manniskor &r fria att
valja utkomst av olika situationer. Detta gor att det centrala problemet handlar om att
hitta forklaringar till de olika val ménniskor gor i arbetslivet. Namnvart ar att Vroom
sjallv. menar pa att hans teori mer ar ett satt att diskutera motivation &an ett

matinstrument.

Justice theories eller rattviseteorier kan till viss del liknas vid Vrooms forvantningsteori
genom att de bada fokuserar pa kognitiva processer som paverkar beslutsfattning och
forvantad utkomst. Réttviseteorier handlar om motivation i relation till vad som upplevs
vara réttvist (Arnold, Cooper & Roberstson, 1998). Carrell och Dittrich (1978) skriver
att ratteviseteorin bygger pa tre antaganden. Det forsta antagandet ar att méanniskor
utvecklar uppfattningar om vad de anser vara en rattvis utdelning for sina prestationer i
deras arbete. Det andra antagandet &r att individer jamfor sitt eget upplevda utbyte med
sin arbetsgivare med vad de tror att andra arbetstagare upplever. Slutligen utgar teorin
aven fran att nar manniskor upplever att de behandlats olika motiveras de till handling
for att ratta till forhallandena sa att skillnaderna minskar. Carrell och Dittrich menar att
det &r individuellt knutet vad personer anser vara relevant att jamfora. Vissa anser det
vara mer relevant att jamfoéra 16n och andra exempelvis arbetstider. McFarlin och
Sweeney (1992) menar ocksa att synen pa organisationen spelar roll. Detta genom att
om anstéllda upplever att organisationen ger sa mycket kompensation som de kan pa ett

rattvist satt sa kan de anstallda acceptera en lag lon utan att faktiskt vara néjda med



I6nen i sig. En 1&g 16n behdver inte nodvandigtvis ha stor betydelse for arbetstagarens
engagemang i sitt arbete. McFarlin och Sweeney poangterar att beloningssystem maste
vara opartiska for att de ska fungera pa ett motiverande satt.

Grundprincipen i Herzbergs Motivation—-Hygiene teori bygger pa att en medarbetare
som trivs ar mer motiverad och produktiv. Teorin bygger pa en hypotes utifran
Herzberg, Mausner och Snydermans (1993) tankar fran 1959 om att de faktorer som
skapar en positiv installning till arbetet skiljer sig fran de faktorer som genererar
negativa attityder. | sin Motivation-Hygiene teori utgar Herzberg &dven ifran att
méanniskor ar behovsstyrda i sin motivation (Herzberg, 1966). Herzberg begrénsade
behoven till tva uppsattningar. De tva behovstyperna ar behovet av att utvecklas pa ett
psykologiskt och méanskligt plan samt behovet att undvika smarta. Herzberg menar pa
att det dels finns faktorer pa arbetsplatsen som leder till arbetstillfredsstéllelse. Denna
grupp av faktorer bendmns som motivationsfaktorer och &r direkt knutna till personens
arbetsuppgifter. Exempel pa sadana faktorer &r resultat, ansvar och mgjligheten att
utvecklas. Dels finns det &ven en annan typ av faktorer kallade hygienfaktorer, vars
narvaro inte paverkar arbetstillfredsstallelsen i sig, men franvaron av dessa leder till
missndje. Hygienfaktorerna ar kopplade till miljon runt omkring arbetsuppgifterna, som
till  exempelvis foretagspolicy, 16n eller anstéllningstrygghet. Effekten av
hygienfaktorerna ar dock kortvarig. Herzberg menar pa att bade behovet av

motivationsfaktorer och hygienfaktorer maste tillgodoses.

1960 presenterade McGregor sin teori X och teori Y som utgar mer fran att forklara hur
aktorer inom arbetslivet ser pa motivation an att forklara vad motivation ar (McGregor,
1997). McGregor héavdar att vikten av hans teori ligger i att undersoka implicita teorier
om motivation som sedan yttrar sig i handlingar och ledarskapsstilar. McGregors teori
X och teori Y &r designade for att tydliggora undersokningsdeltagarnas synsétt pa
motivation och méanniskor. Teori X utgar fran en syn pa manniskan som opalitlig och lat
i sin natur, och bor darfor kontrolleras och motiveras genom ekonomiska medel, straff
och beloningar. Teori Y utgar istallet fran att manniskan ar moralisk och kreativ i sitt
arbete och bor darfor behandlas sjalvstandigt och ansvarsfullt for att pa sa satt
motiveras. Saledes fokuserar McGregors hypotes inte pA om motivation orsakas av yttre



faktorer eller inre processer, utan mer pa hur olika personer ser pa motivation och agerar
darefter. Schein (1988) har kompletterat McGregors metod med en tredje dimension
baserad pa sociala aspekter. Scheins dimension bygger pa en uppfattning om att
personer i sitt arbete i hdgre grad motiveras av sociala interaktioner och kénslan av
tillndrighet an av pengar. Schein menar aven att manniskan socialiserats in i olika
varderingar och kan ha olika uppfattningar om vad som kan fungera som motivation.
Han menar &ven att ett grundldggande sétt att undersbka motivation &r att undersoka
erfarenheter av socialisering som manniskor méts av i olika stadier i livet. Spraket
spelar en stor roll redan fran ett tidigt skeende nér det galler mansklig socialisering och

kommer att paverka hur individer lar sig véardera upplevelser.

Kritik mot motivationsforskning

Ahl (2004) menar att hon ser att det finns problem inom motivationsfaltet. Detta da hon
menar att manga teorier ar skapade pa skrivbordet, alltsa skapade utifran tankar och inte
som ett resultat av verkligheten. Exempelvis har Herzbergs motivationsteori om hygien-
och motivationsfaktorer ifragasatts da vidare forskning bade stottat och motsagt dess
resultat utifran att den noga granskats. Teorins validitet har diskuterats och det ar framst
anvandandet av intervjuer och observationer som har ifragasatts. Pinder (1998) menar
att detta till trots star sig teorin som en av de framsta motivationsteorierna som
genererat manga andra teorier. Aven om Maslows hierarkiska behovsteori 4r en av de
mest véalkdnda motivationsteorierna menar Pinder (1998) att det dven ar en av de mest
missforstadda teorierna inom psykologin och att den anvénds pa ett alltfor forenklat satt.
Maslow (1987) menar inte att behovskategoriernas ordning &r orubbliga, utan ordningen
i hierarkin kan variera och behoven kan paverkas av saker i organismens omgivning.
Exempelvis kan det fysiologiska behovet att konsumera mat vara ett resultat av
beroende eller trost och inte enbart ett fysiskt behov. Lockes mal-teori har dven den
kritiserats. Detta bland annat for att den inte testats i tillrdckligt stor utstrackning, samt
att det kan finnas fler sorters viktiga mal an dem som Locke valt att skriva om (Austin
& Bobko, 1985).



Mycket av den kritik som riktas mot forskning om motivation berér metodfragor. Pinder
(1998) skriver att motivation &r ett hypotetiskt begrepp, vilket medfor problem nér det
galler hur begreppet kan matas och dess validitet. Det &r svart att bevisa att ett fenomen
som inte kan uppfattas direkt faktiskt kan motsvaras av nagonting i verkligheten. Enligt
korrespondensteorin ar en utsaga sann om den motsvaras av nagot i verkligheten
(Allwood & Erikson, 1999; May, 1997). Det hadr antagandet ar problematiskt i
sammanhang géllande till exempel upplevelser da det blir otydligt vem som bestammer
om en upplevelse av nagonting finns eller inte (Allwood & Erikson, 1999). Hur forskare
studerat ett fenomen beror mycket pa vilken kunskapssyn som ligger till grund for
metodvalet (Allwood & Erikson). Nar det galler motivationsforskningen skriver Locke
(1996) att den paverkats av positivismens filosofiska installning. Enligt positivismens
antaganden, vilka legitimerar dess metodval och kunskapsansprak, kan verkligheten
observeras och darmed frambringa kunskap med hjalp av korrespondensteorin (Allwood
& Erikson, 1999; May 1997). En instéllning som historiskt sett andrats nar det galler
vad som anses vetenskapligt och inte. Locke (1996) menar att i motivationsforskningens
borjan forstods motivation som nagonting externt utanfor manniskan, till exempel i
form av incitament eller nagot fysiologiskt inom manniskan. Det ansags inte
vetenskapligt att studera inre processer da de inte kunde uppfattas direkt. Latham och
Pinder (2005) skriver att forskningen kring motivationsbegreppet &ar starkt kopplat till
ett nomologiskt  perspektiv. En nomologisk syn inom human- och
samhallsvetenskaperna innebar att malet med kunskap ar att finna allmanna lagar med
huvudsakligen samma metoder som i naturvetenskapen (Prawitz, 2005). Positivismens
grundtankar harstammar fran naturvetenskapen, dess metoder och synséatt har anammats
av andra vetenskapsomraden daribland psykologi (Thurén, 1991). Nedan ska vi
introducera socialkonstruktionism, ett perspektiv som belyser de fragor vi stallts infor i
detta stycke. Socialkonstruktionism harstammar fran postmodernismen, med samma
filosofiska bakgrund (Ragneklint, 2002). Gergen (2001) skriver att postmodernistiska
idéer utmanar centrala antaganden om individuell kunskap, objektivitet och sanning.



Sociala konstruktioner

Det socialkonstruktionistiska perspektivet problematiserar synen pa kunskap genom att
det lyfter fram att kunskap producerar bilder av varlden som sedan fungerar som om det
vore sanning (Gergen, 1985). Denna uppfattning motsatter sig inte nodvandigtvis
vetenskap, men pakallar ett mer skeptiskt forhallningssatt gentemot kunskap, att
granska hur vetenskap fungerar (Gergen, 2001; Parker, 1994). Gergen (2001) menar att
detta ar positivt for psykologin som vetenskap da det kan generera nya viktiga uppslag.
Det finns manga olika inriktningar inom socialkonstruktionism men ocksa vissa
gemensamma grundldggande teoretiska resonemang (Sandberg, 1999). Dessa
resonemang handlar évergripande om synen pa kunskap, hur den bevaras genom sociala
interaktioner och dess historiska och kulturella aspekter (Gergen, 1985). Nedan foljer en
presentation av dessa grundldggande antaganden som definierar och forklarar

socialkonstruktionism.

Synen pa kunskap

Inom traditionell psykologi antas kunskap baseras péa objektiva, fordomsfria
observationer av verkligheten (Burr, 2003; Gergen, 2001). Gergen (2001) diskuterar
psykologins historiska bakgrund med dess rotter i modernismen och dess konstruktion
av individens psyke. Modernismen aktualiserade ett individuellt skapande av kunskap
dar den enskilda individen blev foremalet for psykologisk forskning. Det vill siga att
forskaren genom observation av individen och med hjalp av sin rationalitet kunna
forutsaga och kontrollera individers beteende. Bakgrunden till detta individuella synsatt
enligt Shotter (1993), ar naturvetenskapens forhallningssétt till dess studieobjekt som
paverkat de humanistiska disciplinerna. Ett sddant naturvetenskapligt synsatt bygger pa
att ménniskan kan uppfatta en objektiv verklighet (May, 1997; Allwood & Erikson,
1999). Sandberg (1999) menar att denna syn &r radande, det vill sdga att det antas att
verkligheten existerar oberoende av individens medvetande. Positivism &r ett exempel
pa en sadan vetenskapssyn enligt Hartman (2004) som skriver att positivismens mal ar
att na kunskap om verkligheten genom att observera den. Socialkonstruktionism é&r
kritisk till detta antagande och ifragasatter om det finns en verklighet som man kan



observera (Burr, 2003; Potter, 1996). Att observera innebdr samtidigt att kategorisera;
foremalet for observationen ses ocksa som nagonting (Potter, 1996). Resonemanget
bygger pa antagandet att det finns en inre natur som definierar grupper efter inre
egenskaper. Exempelvis att musiken &r uppdelad i olika typer av musik som pop och
klassisk. Dessa indelningar, enligt socialkonstruktionism, &r inte en objektiv verklighet,
da aven alternativa satt att gora indelningen & mojlig. Med andra ord &r det inte
musikens inre natur som bestdmmer vad som tillhor vilken kategori (Burr, 2003).

Historiska och kulturella aspekter

Vidare ser socialkonstruktionism kunskap i ljuset av kulturella och historiska aspekter
(Young & Collin, 2004). Dessa aspekter paverkar var forstaelse av var omvarld. Gergen
(1996) menar att tolkningar av forskning &r relativa da de ar en del av ett historiskt och
kulturellt sammanhang som ar féranderligt. Pa det sattet framstar kunskap inom
socialkonstruktionism inte som sjélvklar och objektiv (Burr, 2003) utan satts i relation
till var den har sitt ursprung, historiskt och kulturellt.

Kunskap bevaras genom sociala interaktioner

Kunskap inom socialkonstruktionism forstas alltsa inte som en objektiv verklighet.
Kunskap &r snarare nagonting som uppstar nar manniskor interagerar. Det innebar en
overgdng fran en individualistisk kunskapssyn till en social kunskapssyn (Sandberg,
1999). Foljden blir att i stallet for att fokusera pa individen som skapare av kunskap om
verkligheten, vilket beskrevs ovan, sa ar den sociala aspekten centrum for
kunskapsskapandet. Olika konstruktioner av verkligheten uppstar mellan manniskor i
sociala processer. Det ar gemensamt konstruerade “sanningar” om det vi uppfattar
(Burr, 2003). Detta framst da genom spraket, som far en storre betydelse inom
socialkonstruktionism &n inom traditionell psykologi (Burr).



Kunskap och social handling

Ur ett socialkonstruktionistiskt perspektiv finns det inte en bild av verkligheten,
"sanningen”, utan flera konstruktioner av var omvarld som har forhandlats fram mellan
manniskor (Burr, 2003). Med en viss konstruktion lyfts en viss aspekt av verkligheten
fram, detta medfor att vi tanker pa denna verklighetshild pa ett specifikt satt. Dessa
olika konstruktioner innebér att en viss handling medféljer en viss konstruktion. Till
exempel far en person som &r dyslexier idag hjalp for att lattare lara in, medan samma
inlarningsproblem ocksa kan ge en person en stampel som dum. Pa det sattet ger olika
konstruktioner av inlarningsproblem, eller beskrivningar av verkligheten, upphov till

olika ramar for handlingssatt (Burr).

Sprakets betydelse

Gemensamt inom socialkonstruktionism dr fokus pa spraket. Inom traditionell
psykologi anvands spraket som ett verktyg for att objektivt studera verklighetens olika
egenskaper. Detta kommer sig av den dualistiska verklighetssynen som gor det mojligt
for forskaren att dela upp individen och verkligheten var for sig. Relationen dar emellan
studeras darefter genom spraket (Sandberg, 1999). Enkatundersokningar ar exempel pa
en metod dar forskaren forutsatter att respondenterna forstar fragorna exakt pa det sattet
som det var tankt nar enkaten konstruerades (Alvesson, 2003). Burr (2003) menar a
andra sidan, ur ett socialkonstruktionistiskt perspektiv att det ar genom spraket via andra
manniskor som vi lar oss forsta var omgivning. Det ar pa det sattet vi kategoriserar och
strukturerar omvarlden efter fardiga begrepp och normer. Sandberg (1999) menar att
sprakets betydelse ligger i hur vi gemensamt definierar och anvéander det pa ett sarskilt
satt. Spraket ar inte en spegelkorrespondens till verkligheten. Det ar av den anledningen
som socialkonstruktionism tillskriver spraket mer betydelse &n bara ett genomskinligt
medel for kommunikation. Spraket ar till exempel kontextberoende genom att samma
pastdende kan ha olika betydelser (Alvesson, 2003). Alvesson och Karreman (2004)
menar att fa forskare problematiserar sprakets funktion, och later darmed logiken att
spraket ar en spegel bestd. Genom att ifragasatta sprakets funktion kan foreteelser och
begrepp belysas fran ett annat perspektiv an de mer traditionella.



Diskurs

Till de ovan beskrivna 0vergripande resonemangen som forenar social-
konstruktionistiska tankar, &r diskurs en viktig del. Det finns otaliga sociala
konstruktioner av verkligheten (Burr, 2003). En diskurs aterger en viss konstruktion
genom att syfta pa olika metaforer, bilder, pastaenden eller betydelser. Fairclough
(1992) menar att diskurs ar ett komplicerat begrepp med manga och &verlappande
definitioner med skilda teoretiska och disciplindra utgangspunkter. Inom social teori
hanvisar diskurs till olika satt att strukturera kunskap och social handling (Fairclough).
Diskurs &r ett visst satt att skildra en viss foreteelse genom anvandandet av spraket, och
ar forslag pa forhallnings- och handlingsséatt (Burr, 2003). Det vill saga att diskurser inte
bara representerar nagonting utan en diskurs ar samtidigt konstituerande, den
portratterar individer pa olika sétt till vissa sociala subjekt (Fairclough). En diskurs har
inte en viss formulering eller ord knutna till sig automatiskt, utan det vi menar med vad
vi sdger beror pa den kulturella diskursen. Socialkonstruktionister ifragasatter dessa
diskurser, varfor konstruktionerna ser ut som de gor och vad som skall uppnas genom
dem (Potter, 1996; Burr, 2003).

Social identitet och subjektpositioner

En postmodernistisk syn pa personen ar att dess identitet har sin grund i den sociala
varlden. Den manskliga subjektiviteten kan ses som en effekt av de kulturella diskurser
som finns tillhands. Detta &r ett resultat av diskursens konstruerande kraft (Fairclough,
1992). Med mansklig subjektivism menas att diskursen skapar subjektpositioner som
”driver sedan fram individens fornimmelser, intentioner och handlingar,” (Alvesson,
2003, p. 43). Pa det har sattet ar det tillfalliga sociala situationer som ger individen olika
identiteter (Alvesson), det vill sdga sarskilda subjektpositioner. Samma person kan
tilltalas som anstalld, familjemedlem, god van eller kvinna. En identitet kan da forstas
som manga olika sammanflatade subjektpositioner. Burr (2003) menar vidare att varje
subjektposition for med sig olika rattigheter och skyldigheter. Det skiljer sig alltsa
mellan olika sociala situationer hur en person, beroende pa subjektpositionen, rimligen

kan agera. Diskursen hjélper till att konstruera sociala relationer mellan individer



(Fairclough, 1992). Dessa subjektpositioner erbjuder oss samtidigt en referensram som
blir en del av var psykologi, hur vi tanker om oss sjalva (Burr, 2003). Att vara en
person, med en personlighet, vad som motiverar oss och kanslor till exempel, behdver
darmed inte vara en foljd av en essentiell inre natur hos individen. Det vill séga att det
finns olika konstruktioner av verkligheten och daribland vad det innebar att vara individ
(Burr, 2003).

Fragestallning och syfte

Motivationsfaltet ar bade brett och svardefinierat (Arnold, Cooper & Robertson, 1998)
och mycket av den aktuella forskningen kring motivation utgar fran de teorier som
uppkom under sextio- och sjuttiotalen. Steers, Mowday och Shapiro (2004) menar pa att
motivationsforskningen inte héngt med i samma utvecklingstakt som andra stora
psykologiska forskningsomraden. De efterfragar nya uppslag kring arbetsmotivation
som kan leda till 6kad forstaelse. Genom att belysa arbetsmotivation utifran ett
socialkonstruktionistiskt perspektiv, som utgar fran en annan infallsvinkel &n
traditionell psykologi gor, kan vi nd en annan forstaelse vad arbetsmotivation innebar.
Dér star manniskans sociala konstruktioner i fokus. Vi menar att en arbetsplats &r en
social miljo med ett visst klimat. Darfor ar det relevant for oss att studera sociala
konstruktioner pa arbetsplatsen. Syftet med studien &r att genom fokusgruppintervjuer
belysa sociala konstruktioner kring arbetsmotivation, detta utifran ett
socialkonstruktionistiskt perspektiv. Genom att studera tre grupper inom samma
organisation vill vi kunna se eventuella skillnader och likheter i konstruktioner av
arbetsmotivation. Var fragestallning lyder, hur konstruerar anstillda pa Posten
arbetsmotivation? Studien ar en jamfdrelse mellan postsorterare, lagledare och

brevbarare.



Metod

Undersokningsdeltagare

Studien bygger pa tre gruppintervjuer med sammanlagt 11 deltagare. Enligt Wibeck
(2000) bor det vara minst tre grupper med max fyra deltagare i varje for att det ska vara
meningsfullt att utféra gruppintervjuer. Trost (2005) skriver ocksa att i alltfor stora
grupper ar det lattare att enskilda individer inte far komma till tals. Som urvalskriterier
for de tre grupperna utgick vi fran att deltagare skulle inga i samma organisation men
arbeta med olika arbetsuppgifter och under olika arbetsforhallanden. Detta for att kunna
undersoka om det finns en syn pa arbetsmotivation som Overrensstammer inom
organisationen eller hur eventuella skillnader i deras konstruktioner ser ut. Grupperna vi
valde var en grupp med postsorterare, en grupp med deras lagledare samt en grupp med
brevbarare. Alla tillfraigade hade scheman som tillat intervjutid under dagtid. Detta
resulterade i att samtliga intervjupersoner hade tjanster som medférde att de oftast
arbetar pa morgon- och kvéllspass, och inte pa kvéllar eller helger. Individerna som
ingick de olika grupperna valdes ut av en kontaktperson pa Postens personalavdelning.
Instruktionerna som lamnades till kontaktpersonen var att grupperna skulle besta av fyra
personer och representera arbetsplatsen nar det géllde alder och konsfordelning. De
utvalda undersokningsdeltagarna hade en total genomsnittsalder pa 45,3 ar och har
arbetat pa posten i genomsnitt 19,4 ar. Gruppen med intervjupersoner bestod av atta

kvinnor och tre man.

Intervjugruppen med postsorterare omfattade fyra personer varav tre kvinnor och en
man. Gruppens deltagare kom fran tre olika arbetslag som arbetar pa samma skift.
Antalet arbetslag pa terminalen varierar fran morgonskift till kvallsskift da brevladorna
tdms och posten transporteras in i terminalen. Sorterarnas arbetsuppgifter inkluderade
att ta emot inkommande post samt att manuellt och maskinellt fordela posten for att
skicka den vidare. Sorterargruppen hade en medelalder pa 44,0 ar och de hade arbetat i

genomsnitt 13,8 ar pa Posten.



Lagledargruppen bestod av tre ordinarie lagledare och en vikarierande. De fyra
intervjuade var alla kvinnor. Intervjupersonernas arbetsuppgifter omfattade att leda
sorterarnas arbetsdag och Overvaka sorteringsprocessen sa att posten sorteras i tid.
Lagledarna arbetade mest i produktionen men hade &ven administrativa uppgifter.
Lagledarnas genomsnittliga alder var 43,5 ar och gruppens medeltal for arbetade ar pa

Posten var 18,3 ar.

| brevbarargruppen lag medelaldern pa 49,0 ar och antal arbetade ar var i genomsnitt
28,3 ar. Gruppen bestod av tva man och en kvinna och de arbetade inom samma
geografiska distrikt som 6vriga intervjudeltagare. Brevbérarnas arbetsuppgifter bestod
av att ta emot forsorterad post fran terminaler och sedan finsortera posten innan
utdelning till hushall och foretag. Efter sortering gick brevbararna ut pa sina respektive
rutter som de ansvarade for. Ibland fick brevbararna tacka upp for franvarande kollegor
och ga deras rundor. Slutet pa arbetsdagen agnades &t att forbereda infor morgondagen.
Brevbararna fick inte ga hem aven om de avslutat sina arbetsuppgifter, vilket tidigare

var fallet.

Apparatur

Material som anvédndes i studien bestod av en inspelningsbar MP3-spelare, med
tillnérande inbyggd mikrofon for att spela in intervjuerna med. Aven en
semistrukturerad intervjuguide anvéndes under intervjuerna (se appendix). | en
intervjuguide anges de amnen som &r foremal for undersokningen. Guiden kan
formuleras sa att den antingen tacker amnet i stort eller tacker mer preciserade fragor
(Kvale, 1997). Guiden var till for att guida och inte for att begransa intervjudeltagarens
svar. De inspelade intervjuerna skrevs sedan ut ordagrant och analyserades med hjélp av
datorprogrammet QSR NUD*IST (Non numerical Unstructured Data Indexing
Searching and Theorizing). QSR NUD*IST, &r ett passande program for kvalitativ
dataanalys (Wilkinson, 2003) och anvands for att skapa utarbetade index system med
obegransade nummer av kategorier (Silverman, 1993). Programmet anvandes till att

hantera intervjutexterna och for att strukturera upp materialet for vidare analys.



Procedur

Varje gruppintervju tog mellan 50 till 60 minuter och utférdes dagtid och under betald
arbetstid. Intervjuerna med postsorterarna och lagledarna tog plats i ett konferensrum pa
postterminalen. Brevbararnas intervjuer utfordes i ett enskilt rum pa deras arbetsplats.
Trost (2005) menar att det ar viktigt att hitta en neutral lokal och vara medveten om
lokalens effekt pa de intervjuade. Samtliga gruppintervjuer &gde rum inom tre
sammanhangande veckor under hosten 2005. Under samtliga intervjuer var tva
intervjuledare narvarande, detta for att tva samspelta intervjuare i regel utfor en béttre
intervju, det vill saga en intervju som genererar storre méngd information och en béttre

forstaelse (Trost).

Att anvanda sig av fokusgrupper &ar en utbredd metod inom social forskning. Metoden
har funnits i 75 ar men fick sin genomslagskraft pa 70-talet och har sedan dess framfor
allt pd 90-talet etablerats i en méangd discipliner, daribland psykologi. Metoden kallas
béde for gruppintervju eller fokusgrupp intervju. Aven om fokusgrupper ibland
refereras till som gruppintervjuer betyder det inte att moderatorn staller fragor riktade

till enskilda personer i gruppen, utan riktar sig till hela gruppen (Wilkinson, 2003).

Inledningsvis presenterade intervjuledarna sig for intervjupersonerna. Detta genom att
uppge information om pagaende utbildning vid Lunds universitet samt att intervjun
skulle utgora ett underlag for en magisteruppsats om motivation i arbetslivet. Vidare
namndes att samtliga intervjuer spelades in vilket alla deltagare accepterade. Det
informerades dven om att utvalda citat fran intervjun kunde komma att aterges i studien
men att det inte skulle kunna ga att spara dessa tillbaka till intervjupersonerna, sa att det
pa sa satt skulle vara anonymt. Efter denna information till intervjupersonerna stélldes

fragor utifran intervjuguiden.

Vi valde att utféra en semistrukturerad gruppintervju. Nar det géller grad av
strukturering gor Trost (2005) lasaren uppméarksam pa begreppets skilda inneborder.
Strukturering kan dels syfta pa om svaren till frdgorna ar 6ppna eller slutna. Alltsa

huruvida intervjudeltagaren har olika svarsalternativ eller far svara fritt pa fragan.



Strukturering kan ocksa anvandas i sammanhang nar det galler hur specificerad
undersokningen &r. En semistrukturerad intervju menar vi i detta sammanhang

mojliggor for 6ppna svar men bestamda fragor.

De semistrukturerade gruppintervjuerna borjade med inledande fragor utifran
intervjuguiden om intervjupersonernas gemensamma arbetsuppgifter. Syftet med detta
var att fa deltagarna att bekanta sig med varandra. Wibeck (2000) menar att meningen
med inledande fragor &r att gruppen skall uppticka att de har nagot gemensamt. Efter
detta anvéandes en introducerande fraga om motivation var nagonting de funderat pa
tidigare? Detta for att presentera det aktuella &mnet. Vi valde att sedan stalla
huvudfragor rérande motivation pa deras arbetsplats. Meningen med huvudfragorna var
att ga djupare in pa erfarenheter av omradet, och detta med hjalp av fragor om de kunde
beskriva en situation som har med deras arbete att gora dar de kénde sig motiverade
eller inte motiverade? Under gruppintervjuerna foljdes aven svar upp med fragor om
hur vanligt forekommande dessa situationer var? Detta for att skapa en 6verblick Gver
om det rorde sig om engangsforeteelser eller hur ofta dessa situationer kunde
forekomma. Avslutningsvis valde vi att summera och aterge vart intryck av vad de
svarat for att pa sa satt forsakra oss om att vi uppfattat dem korrekt och att alla kande att

de fatt tillfalle att uttrycka sina asikter i fraga.

Efter intervjuerna ombads deltagarna att fylla i uppgifter om deras alder, kén och antal
arbetade ar pa Posten. Dessa formular fick sedan intervjupersonerna stoppa i ett kuvert.
Anledningen till detta var att vi ansag att det kunde uppfattas som kansligt att svara pa

dessa uppgifter infor resten av gruppen.

Databearbetning

Intervjuerna skrevs ut ordagrant och bearbetades i datorprogrammet QSR NUD*IST
som utvecklats for att utfora kvalitativ dataanalys. Kvale (1997) menar att anvédndandet
av datorprogram i kodandet av uttalanden i intervjuer ar en fordel da dessa program

tvingar forskaren att ge datorn tydliga kommandon.



De tre transkriberade gruppintervjuerna lades forst in i programmet. Eftersom enheterna
for analys ar grupper om tre eller fyra personer och inte individuella intervjupersoner
analyserades de tre texterna separat. Detta medforde att en struktur vidbehélls for att
lattare kunna urskilja likheter och skillnader i deras sociala konstruktioner. Nasta steg i
analysen var att texten genomarbetades for att lyfta fram centrala teman. De teman som
lyftes fram ur de tre texterna var ett resultat av vad som betonades i intervjugrupperna.
Under detta moment i analysen valde vi att bearbeta delar av samma text var for sig for
att se eventuella skillnader i kodningen av materialet. Detta for att oka
interreliabiliteten. En tematisk analys anvandes, vilket enligt Parker (2005) handlar om
att organisera teman till en struktur som belyser materialet. En tematisk analys ar inte
bara en gruppering av citat utan tar mer hansyn till meningen bakom citaten eller orden.
Utifran denna sammanstallning av teman fortsatte arbetet med analysen genom att
organisera de gemensamma och de specifika temana till en struktur. Nar vi fatt fram
centrala teman i de tre texterna jamforde vi dessa for att finna likheter och skillnader i
de olika intervjugruppernas sociala konstruktioner. Detta resulterade i ett antal
gemensamma konstruktioner och i specifika konstruktioner. De teman som visade sig
vara specifika for de olika grupperna presenteras i form av tva kategorier av teman.
Dessa gemensamma och specifika konstruktioner kommer att presenteras i foljande

kapitel.



Resultat

Analysen av datan resulterade i ett antal centrala teman varav nagra var gemensamma
for de tre grupperna och andra var mer specifika. De gemensamma konstruktionerna
omfattar forandringsarbete, Postens ekonomi och fdrsérjningsaspekt. De specifika
konstruktionerna omfattar sorterarnas, lagledarnas och brevbérarnas konstruktioner av
arbetsmotivation samt sorterarnas, lagledarnas och brevbararnas konstruktion av deras
specifika arbetsmiljo. Citaten nedan exemplifierar hur intervjupersonerna har

konstruerat olika teman.

Gemensamma konstruktioner

Forandringsarbete

Ett &amne som ar genomgaende i alla tre intervjugrupperna ar temat forandringsarbete.
Forandringsarbete innebar har nagon slags forandring av arbetssituationen och omfattar
omorganisering av personal samt introducering av nya maskiner och ny teknik.
Forandringsarbetet beskrivs pa olika sétt i grupperna men gemensamt ar att det framst ar
I negativ bemérkelse, detta genom att fordndringar beskrivs som ett orosmoment. Nar
rutiner i arbetsdagen rubbas skapas det en osékerhet och oro hos intervjupersonerna.
Har talar alla grupper dven om brist pa information i relation till forandringarna. De tre
grupperna uppger att det rader forvirring om vilken information som galler och hur

férdndringarna kommer att se ut.

Hér pratar intervjuguppen med brevbarare om hur de upplever férandringsarbete

(IP: intervjuperson, IL: intervjuledare).

IP1: Det som jag tror de flesta upplever som jobbigast det har varit dom sista aren
med allting som hander, inte bara inom Posten. Det ar hela tiden den har oron
att... man drar ner pa personalen och man ska gora mer. Aldrig lugn och ro utan
hela tiden forandring for férandringens skull.

IP2: Ja. Nya omraden.



IP1: Ja, det &r jobbigt hela tiden. Om det ar en grej som fungerar sa far inte den
fungera utan da ska man forsoka hitta pa satt sa att det fungerar annu battre, fast
det kanske redan ar bra. Och att det har varit sa mycket personalnedskarningar.

Det blir oro.

Sorterarna beskriver att de ar oroliga infér svarighetsgraden av férandringarna. De anger
lagt sjalfortroende infor larandet av ny teknik som en anledning till oron. Lagledarna
visar pa en annan mer accepterande installning och Overgripande syn pa foretagets

omorganisationer.

Postens ekonomi

Ett annat gemensamt tema ar synen pa Postens ekonomi. Intervjupersonerna i alla tre
grupper pratar om deras syn pa Postens ekonomiska situation och alla grupper upplever
det som att Posten dras med en dalig ekonomi. Sorterarna och lagledarna fokuserar pa
hur Postens ekonomi paverkar dem i deras arbetssituation. Brevbararna talar mer om
deras uppfattningar om varfor situationen ser ut som den goér, vad som har forandrats

samt vad Posten kan gora for att forbéttra ekonomin.

Forsorjningsaspekt

Det tredje gemensamma temat ar en aspekt av forsorjning. Under gruppintervjuerna
framgick det att det finns en forsorjningsaspekt i relation till arbetsmotivation.
Intervjupersonerna i alla grupper talar om ekonomisk kompensation for utfort arbete
samt att denna kompensation ar for l1ag. Nar de intervjuade talar om 16n talar de om att
det ar en del av en vardag och att de maste arbeta for forsorjning. De faster dock inte
stor vikt vid prestationen pa arbetsplatsen, utan talar mer om I6n som motivation for att

over huvudtaget ga till arbetet.

Har foljer exempel pa brevbararnas, lagledarnas och sist postsorterarnas syn pa

forsorjningsaspekt.



IP1: Ja det &r ju ett svart ord motivation.
IP2: Ja hur man motiverar sig? Man maste ju jobba for sin forsérjning det ar ju
sa man tanker, haha.

IP1: De stannar for att kunna forsorja sig egentligen, for jobbet ar det ju ingen

som kan tycka &r nat att ha holl jag pa att saga, haha.

IP1: Det ar ju det man arbetar for.

IP2: Man blir vl aldrig n6jd med lénen du kan fa hur mycket som helst. Om du
far femtiotusen i manaden ja da kan du tanka dig sjuttiofem ocksa, den blir man
ju aldrig n6jd med.

IP3: Sa det kvittar om man skall gora mer saker for hogre 16n sa gor man det ju.
Tror jag... inom vissa rimliga grénser.

IP1: Ja.

IP2: Jag skulle nog inte stélla upp och gora vad som helst eller hur mycket som
helst for att fa mer 16n.

IP1: Na na. Man kan inte krypa ut harifran.

IP3: Na det gar inte for vi har ett ratt sa tungt jobb, man orkar ju inte géra vad

som helst.

De tre intervjugrupperna hade fler specifika konstruktioner an gemensamma. Nedan
presenteras  sorterarnas, lagledarnas och  brevbédrarnas  konstruktioner av

arbetsmotivation och tillhérande specifika arbetsmiljofaktorer uppdelat varje grupp for

sig.



Sorterarnas konstruktion av arbetsmotivation

Att bli motiverade

Nar sorterarna talar om arbetsmotivation framgar det att de forvantar sig att lagledarna
skall motivera dem. De pratar inte om ett eget ansvar for sin motivation utan i termer av

faktorer omkring dem, oftast relaterat till lagledarna.

IP1: Visst ar det skillnad pa lagledare och pa vad dom gor och inte gor, det har
valdigt stor betydelse. Och hur delaktiga de ar i jobbet som man gor pa golvet.
Och lyhdrda och ser, det tycker jag ar jatteviktigt. Ju mer dom &r med sjélva,

desto mer motiverade blir vi.

IP1: Jaa, men det jag kan kanna med den lagledaren vi har &r att, alltsa hon &r
just med manga saker och om hon ber mig gora nagot sa kan jag kanna att jag ar
motiverad att gora det for att jag far nagonting tillbaka. Men far man inte det.
Det har ge och ta, det ar oftast det som jag tror kommer tillbaka. Ar hon inte
som hon &r sa hade jag inte varit som jag ar och stallt upp. Framfor allt som vi
har pa kvallarna da har vi ju ofta att man far jobba 6ver. . . . Hade hon inte varit
som hon var och stallt upp for mig sa hade jag kanske varit sadar - na varfor
skall jag stanna for.

IP2: Mmm, nd det &r sant.

IP1: Men annars jobbet i sig tycker jag inte... motiverande att gora jobbet sa va.

Beldning

Temat belOning &r en central del av sorterarnas motivationsdiskurs. De talar mycket om
att motivation for dem bestar av att fa nagonting tillbaka for deras insatser. Prestationer
motiveras genom beldningar i olika former, som exempelvis berom eller reella
beldningar. Sorterarna talar om att ge och ta och menar med detta att de &r mana om att

fa en beloning for extra arbetsinsatser.



IP1: Det enda som man spontant kan saga ar ju alltsd som jag kanner... Det har
med att man kanner sig mer motiverad att hjélpa till om man kan fa nagonting
tillbaka. Det &r det som jag kan kdnna och som man kallar for den har moroten.
Det ar vél den motivationen man bara kan tanka pa, att man staller upp och
staller upp men for att blir motiverad vill man ju fa nagot for det.

IL: Vad kan det vara till exempel?

IP1: Ahh det behover inte vara nagot speciellt sa... Ibland far vi ju nan liten
beldning nar det varit mycket att gora. Vi kanske far en smorgastarta eller ja vad
det nu ér.

IP2: Bjuder pa godis. Det har ju blivit lite battre men det ar for att vi tagit upp
det. Det behdver inte vara... Det kan vara den har godisskalen pa fredagen eller
det kan va ja... Bara det ar nagonting, vi gor inte det har stora for vi ar ju manga

anstallda. Bara det har lilla ibland sa att man kanner sig motiverad.

IP2: Att fa betalt for det man gor, men inte i pengar utan i nagot annat.

Arbetsdagens slut

Sorterarnas konstruktioner av motivation fokuserar pa att det finns ett slut pa
arbetsdagen. De uppger att de motiveras av tanken pa att deras arbete skall bli fardigt
och att de skall kunna ga hem och &gna sig at viktigare sysslor. En intervjuperson

beskriver att precis innan arbetsdagens slut & man som mest motiverad.

IP1: Det basta med det har jobbet &r att man inte tar det med sig hem. Det &r det
basta med att jobba har och sen nar du gar héarifran sa har du lamnat jobbet vid.
Det &r egentligen det basta med det hela och vara arbetstider &r en klar fordel.

IP2: Jaa ja, & n0jd med mina arbetstider. Visst sen &r det tradigt nér klockan

ringer halv fem men ja sen ar det skont att ga hem da klockan tva. Hehe.

IP1: Vi har ratt bra arbetstider, ratt sa mycket fritid fast man jobbar tva skift far

man ju séga.



Icke motiverande

Aven om sorterarna uppger att de ibland kanner sig motiverade att arbeta sa uttrycker de
ocksa att det finns faktorer som fungerar negativt pa deras motivation. Dessa
omstandigheter benamns héar som icke motiverande, detta pa grund av att sorterarna
upplever svarigheter i att motiveras om de stalls infor alltfor kravande uppgifter som de

kanner att de inte kan realisera.

Detta &r ett exempel pa hur sorterarna upplever det som icke motiverande nér de stalls

infor en betungande situation.

IL: Hur kan en situation d&r man inte k&nner sig motiverad se ut?

IP1: Ja det &r i sa fall for att man ser att det bara véller in och man vet att det har
klarar man inte. Det fixar man alltsa inte.

IP2: Mmm.

IP1: D4, da ar det liksom... Ja jag skiter i detta.

IP3: DA behover man inte skynda sig heller.

IP1: Na.

IP3: For det kvittar det finns ingen mening i att sta och jakta som en galning, for
man ser liksom att det &r inget slut pa detta idag.

Nedan beskriver sorterargruppen en kansla av brist pd motivation nar det galler mal och
satter detta i relation till sina arbetskamrater. Nar de inte uppnar malen, att sortera klart i

tid, kdanner de en press fran andra arbetslag som paverkas av forseningen.

IP1: Dom har ju en prognos. Som pa kvallen har dom en viss prognos att sa har
mycket ar det utréknat att det skall vara. Ibland kan det vara ratt mycket mer
men det kan ju vara mindre ocksa. Och &ar det da mer, som vi da som forsta
avdelning, vi ser alla behallarna med sackarna som kommer in. Ahh inte en till
och en till, s& star det tjugo som vantar, det har gar inte. Men sa &r vi anda

fardiga kanske lite forsenade men anda kanske halv tio. Da har ju anda alla



forsokt lagga pa att extra kol men da kan det vara lite sa har men ahh! Na da ar

man inte motiverad.

Sorterarnas specifika arbetsmiljofaktorer

Sociala faktorer

Gruppen med postsorterare lyfter ofta fram vikten av den sociala samhorigheten pa
deras arbetsplats. De uppger att arbetskamraterna ar en stor kélla till trivsel. De menar
att de har mojlighet att prata med varandra under arbetspasset och att detta &r viktigt for

dem.

IP2: Ja det behovs, det tycker jag for vi har inte sadar valdigt stimulerande
arbete om man séager sa va.

IP3: N4&, nané.

IP2: Det har vi ju inte. Det & manga ganger det som gor det. Det kan jag tycka
ar arbetskamraterna, hade det inte varit for det sa hade jag aldrig varit har kan
jag sdga. For jobbet i sig sjalv det sliter nat sa fruktansvart. Det ar konstiga
arbetsstallningar och tunga lyft och allt vad det nu &r.

IP1: Mmm.

IP2: Man tar ju ansvar for jobbet men det &r ju inget sant jobb helt enkelt, man
blir ju inte glad av att sitta och sortera brev, det ar ju kompisandan, att man har
roligt tillsammans det &r ju det som gor det. Jag kan sitta och géra mitt jobb med
férbundna égon.

IP3: Man gor samma jobb dag ut och dag in egentligen.

IP2: Men det &r ju det att man har roligt tillsammans, att man fikar tillsammans

och hade man inte haft det sa tror jag att man inte hade statt ut.



Inte speciella

| detta tema konstruerar sorterarna en bild av sig sjalva som en del av en stor grupp pa
arbetsplatsen. Ofta nér de refererar till sig sjalva i arbetssituationer goér de det med ord
som “vi vanliga anstéllda”. De har vid upprepade tillfallen namnt hur stor deras
arbetsplats &r, och detta i samband med att de talar om bel6ningar och motivation. De
beskriver sin arbetsplats som stor, med likartade arbetsuppgifter och lite skillnader i 16n.

IP1: For vi har s& har ocksa pa golvet att det finns dom som gor mer an vissa
andra som gar dit och man kanner ibland att man far samma I6n men att det ar
vissa andra som alltid kommer undan med att inte gora ett skit, rent ut sagt,
medan andra jobbar hécken av sig. Det ar jattetradigt, for att da liksom
lagledaren eller vem det nu &r klappar en pa axeln nan gang sa ar det lite att de

ser att man gor nagonting.

Har talar sorterarna om att deras insatser inte marks i den stora gruppen, samt om

lagledarnas vikt for individuellt erk&nnande.

Arbetstempo

Gruppen sorterare upplever att det inte gar att skynda sig i sitt arbete. Detta pa grund av
att de anda inte far ga hem néar de ar klara med sorteringen, utan far istallet hjalpa andra
lag med sorterare. De upplever manga stressmoment och kanner en press fran sina

chefer att arbeta i ett hogt tempo.

IP1: Och sa ar det ju det, det jagas stopptider och nyckeltal. Allt sant jagar ju da

vara chefer for dom réknar ju den biten och vi gor sa gott vi kan.

IP3: Alltsa vi jobbar ju i samma takt, ser man att det ar jattemycket da ar det ju
klart att man blir mer stressad, men man forsoker ju jobba i samma takt hela
tiden, for det &r ju inte sa att vi kan skynda oss. Ooo om vi blir fardiga sa kan vi

ga tidigare, sa funkar det inte va.



IP1: Blir vi fardiga sa far vi kanske ga och hjalpa nagon annan, exempel pa stora
brev istéllet. De skickar oss nagon annanstans i huset. Sa att vi far ju inte ga hem
bara for att var avdelning ar fardig... for man skall ju hjalpa varandra.

IL: Skyndar man sig extra for att hjélpa de andra?

Skratt.

IP3: Nej det gbr man nog inte.

IP4: Nej.

IP3: Man tanker inte sa. Man ser ju till dar man ar i forsta hand. Man tanker
liksom inte i nasta steg att 000 nu skyndar vi oss lite. Vi ar inte s& snalla att vi

gar bort och hjélper nagon annan avdelning. Haha.

Lagledarnas konstruktioner av arbetsmotivation

Att motivera andra

| intervjumaterialet framgar det tydligt att nar lagledarna diskuterar arbetsmotivation &r
det i termer av att motivera andra, det vill sdga sorterarna. Lagledarnas konstruktioner
av motivation utgar framst fran att de ser motivation utifrdn deras relation pa

arbetsplatsen till sorterarna.

IP1: Vad motivation bestar av? Ja det ar val att... FOr mig sa ar det personalen,

att 6vertyga dem. Overtyga, ja. Sa att de far inblick i det. Mmm, ja.

Aven om samtalet kring arbetsmotivation berdr olika incitament sa ar det gemensamma
att det hela tiden kretsar kring att det ar lagledarna som ska motivera sorterarna. Valdigt
lite fokus ligger vid hur de sjalva motiveras pd arbetet. Lagledarna konstruerar

arbetsmotivation sasom att ge beroém eller reella bel6ningar till sorterarna.

IL: Det har med motivation, &r det nagonting som ni har funderat tidigare pa vad
det &r?

IP2: Forr nar man fick lov att motivera da var jag och kopte choklad och godis
pa Martin Olsson ibland och 6verraskade. Nu har ni varit duktiga nu kan ni fa



lite godis. Och godis har vi i och for sig nu pa fredagar, men da kunde man gora

det om det var nagot speciellt.

Lagledarna beskriver ett upplevt problem nér det géller att motivera personalen.
Problemet beskrivs som en frdga om oréattvisor, lagledarna ger beléningar i avsikt att
motivera personalen men upplever ibland att detta kan fa en annan effekt i form av

orattvis behandling.

IP3: Problemet ar ju att nu har vi ju tva skift. Hon har sin avdelning och jag har
min. Jaha, om hon nu bjuder pa nagot varfor far dom, varfor far inte vi? Utan det
ska samordnas sa mycket, det ska vara samma dag helst och helst lika ska man
fa. Det kénns s va? . .. Dom ser det nog som konkurrens en avundsjuka, vad

har dom gjort som inte vi har gjort?

Mal

Mal ar en kategori dar lagledarna uppger att de blir motiverade nar de upplever att
arbetsmangden star i relation till vad de tror de kan klara av. Det handlar ocksa om den

drivkraft det innebar nar de lyckas med nagot som &r en stor utmaning for dem.

IP2: Dar blir man motiverad nar man ser att det blir ljusning pa det. Att detta
hinner vi nog med, det blir nog bra idag. Dar kan man ju kanna att man &r

motiverad hela vagen. Och forsoker att fa de andra med nar det ser trostlos ut.

IP1: Nar man marker eller kanner sa har, Gud det har gar kapprakt at helskotta
alltsa, men man ger sig sjutton pa att det har ska vi lyckas med. Och man lyckas.
Jag menar da, det &r ju liksom... jag alskar utmaningar, det ska vara sa svart
som mojligt men &nda hitta losningar, det tycker jag ar motivation.

IP2: Ja, det tycker jag ocksa.



Brist pa att bli motiverade

| forhallande till andra centrala aspekter som lyfts fram i intervjun pratar lagledarna inte
mycket om hur de sjalva blir motiverade. De beskriver sig som ett "mellanskikt”,

mellan hogre chefer och sorterare. En personalgrupp som ingen tanker pa.

IL: Ni motiverar er personal, men blir ni ocksa motiverade?
IP1: Ja det vet jag inte forstds. Haha, det ar jag tveksam till.
IP3: Ja, neej, tror inte...

IP1: Det kan vi véal bli men inte i regel.

IP4: Jag tror inte vi blir, nej vi blir inte mycket motiverade.
IP2: Nej.

IL: Sa lite berom det &r motivation, eller att man vill att det ska markas att man
har gjort nanting? Liksom att man har uppmarksammat dig.
IP2: Ja, precis. Det far man nog sjalv ség. Idag har vi varit duktiga. Haha.

Lagledarnas specifika arbetsmiljofaktor

Prestera i siffror

| intervjun pratar lagledarna om att det &r viktigt for dem att prestera, det vill sdga
planera arbetet och utfora arbetet for att sortera posten inom utsatt tid. En lagledare
menar att "man vill ju nolla for drans skull” och att det diskuteras pa arbetsplatsen om
ett skift inte har lyckats bli klara i tid.

Ett viktigt tema som kommer upp i lagledarnas intervju ar deras forhallande till
nyckeltal. Det vill siga tal som indikerar pa hur mycket post som har passerat och
sorterats under en timme. Det ar enligt lagledarnas beskrivningar ett viktigt redskap for
att fa en 6verblick over produktionen. Det framgick i intervjun att nyckeltalen anvéands

ocksa som tavling mellan vissa av lagledarna.



IP1: Nyckeltal maste man ha s man har ndgot att ga pa, annars vet man inte hur
mycket man har sorterat. Men sedan kan ju personalen tycka att det tjatas lite val
mycket om det. Men det &r ju lite for att se var man ligger. Det maste man ju ha,

for det stalls ju krav pa oss. Sa ar det.

Brevbararnas konstruktioner av arbetsmotivation

Kvalité

Det framsta temat nar brevbararna diskuterar arbetsmotivation ar kvalitén pa de tjanster
de erbjuder Postens kunder. Motivation for brevbérargruppen handlar om att de
upplever det som motiverande att utfora sina arbetsuppgifter pa ett bra sétt. De pratar

om att det &r viktigt att gora ratt for kundens basta.

IP2: Motivation... Ja jag vet inte om motivation &r ratt ord for att fa kunderna
nojda om det ar en form av motivation for en sjalv alltsa.
IP3: Jo men man strévar ju efter att det skall bli ratt.

IP1: Ja att man skall gora ett bra jobb.

IP2: Man trivs med arbetskamrater, och kunder och... Det ar ju socialt, man
traffar folk hela tiden ju. Man skoter sig sjalv, tar sitt ansvar, man maste ju skota

sitt jobb sé att séga ju. Det ar val dar motivationen kommer in.

IL: Handlar det [motivation] om att gora saker snabbare?

IP2: Nej, nej, det tycker jag. Mer att man gor battre sa att saga...

IP1: Jaa.

IP2: Att kunderna far sina grejer va? Att man ar nat sadar i tid alltsa. Sen néar

man gar in pa foretag sa vill man ju att det blir ratt. NGjda nat sanar.



Icke motiverande

Brevbararna diskuterar problemet att inte kanna att de ar tillrackligt med personal pa

deras arbetsplats. De uppger ocksa att detta har en negativ inverkan pa deras motivation.

IP1: Ja men det har vi snackat om pa varenda kurs de sista aren. Ja det skall vara
motiverat eller vad man skall saga... Ja vi skall liksom springa pa och vara
snabba, och hjalpas at. Det ar sa dom forsoker motivera oss, att vi skall bli
motiverade. Men sen blir jag sjalv trétt pa att det alltid skall fattas folk och det

blir mycket fel och sa, det tycker jag &r jobbigt. Da blir man mindre motiverad.

Brevbararna uppger att de inte delar Postens syn pa vad motivation ar samt att Postens
forsok att motivera nastan blir det motsatta da brevbararna har svart att ta det pa allvar.
Genom att brevbararna inte ser Postens ansats till utbildning och skapande av
deltagande som nagot positivt och larorikt, finns det tendenser till en avtrubbning fran

brevbéararna.

IP1: Det ar ju en morot som de vill hdanga upp som vi skall ja, klattra efter. Att vi
hela tiden skall gora vart basta och springa pa.

IP3: Att vi skall bli battre och ga med mer vinst.

IP1: Sen har de olika namn pa alla de har kurserna men det &r samma hela tiden,
det kanner jag mig inte s motiverad av, alla de har kurserna.

IP1: Som den vi hade sist, dar fick vi ju vélja mellan vissa svar pa fragorna.
Vissa fragor dar kunde vi inte sjdlva svara utan fick ta vilket som Iag narmast
dom och da ar det ju liksom Posten som styr dar.

IP3: Jaa.

IP2: Nej, man trottnar pa. Framfor allt pa sa manga kurser som man varit pa och
sen rivs det upp efter nat ar, sa galler inte det gamla som varit sa viktigt for bara
ett ar sedan. Sa da ar det det dom tar nu som ar det viktiga. Och da kanns det

som att det ar likadant varje gang dom... Ja, man orkar inte engagera sig.



IP3: Det ar bara nya bendamningar nar dom hittat pa nat nytt. Vad heter nu detta
individuellt... Det vi hade sist.

IP2: Ja...

IP1: Det har jag redan glomt.

IP2: Ja. Haha.

IP1: Ja, vi upplever det mer som att dom ska ge sken av typ, forsoka fa en att
springa pa annu mer, och gdra annu mer. Ja.

IP3: Vaggas in i nat i Postens program.

Brevbararnas specifika arbetsmilj6faktorer

Reklam

Brevbéararna talar genomgaende i intervjun om reklam och hur det kanns att hantera
reklam. Reklamen paverkar inte bara deras arbetsuppgifter utan &ven deras syn pa
Postens ekonomiska situation. Hanteringen av reklam uppges vara negativ, inte bara for
att det blir en tyngre fysisk borda men aven for att brevbérarna upplever det som mindre

meningsfullt att dela ut reklam till hushall och foretag.

IP2: Om man skall ga in till en firma med bara reklam, sa kanner man ingen
motivation precis att ga in och lagga det pa disken.

IP3: Né& det gér man inte. Eller om det kommer tva exklusiva reklamsorter till,
det har ju hant nan gang och det kanns inte sarskilt motiverande.

IP3: Det kanns inte s& meningsfullt att dela ut reklam. Dom flesta manniskor vill
ju inte ha den. Det &r ju ett fruktansvart sloseri ocksa.

IP2: Mmm

IL: Det ké&nns viktigare?

IP2: Ja det ar klart. En daglig tidning eller en veckotidning den skall ju helst
komma den dan den &r utsedd att gora det, annars ringer dom ofta ner och fragar

var den blir av.



Kontakt med kunder

Intervjugruppen med brevbararna uttrycker sitt arbete som socialt och da &r det i stor del

kontakten med kunder langs brevbararnas rutter som beskrivs som socialt.

IP3: Det kan kdnnas ensamt dven pa ett foretagsdistrikt... om man inte traffar
nagon, man gar inte in till alla. Ibland traffar man ju ingen pa hela turen.
IP2: Ja, jag kan inte séga att det kdnns ensamt for man traffar ju folk HELA

tiden och alla vill mer eller mindre sdga nagonting kan man val saga.

IL: Kan man fa en klapp pa axeln nar man gjort nagonting bra?
IP1: Njaaa.

IP2: Inte av Posten precis men av kunderna kan man fa det ofta.

Arbetstempo

Under intervjun sa diskuteras arbetstempot och det jamfors med hur det varit tidigare da

brevbararna fick ga hem for dagen nar de delat ut all post.

IP2: Aah, jag vet inte. Det kanske ar for man blir &ldre, jag tycker det &r bra som
det ar nu. Det ar lugnare arbetstempo pa nagot vis, det blev stirrigt. Manga
ganger skulle man inte gora nagonting men man for runt som en geting anda

alltsa.

Saledes bestar resultatet av teman med dels gemensamma konstruktioner vilket
inkluderar forandringsarbete, Postens ekonomi och forsorjningsaspekt, samt av
specifika konstruktioner innefattande sorterarnas, lagledarnas och brevbararnas
konstruktioner av arbetsmotivation, och gruppernas konstruktion av deras specifika

arbetsmiljo.



Diskussion

Studiens syfte var att utifran ett socialkonstruktionistiskt perspektiv undersoka sociala
konstruktioner kring arbetsmotivation genom gruppintervjuer. En jamforelse mellan
postsorterare, lagledare och brevbérare visade pa att det fanns fler skillnader &n likheter
I intervjupersonernas konstruktioner av arbetsmotivation. Skillnaderna var starka

kopplingar till deras respektive arbetsuppgifter och subjektpositioner.

| undersokningen utfordes tre gruppintervjuer for att utgad fran en social, snarare an
individuell kunskapssyn for att fa en 6kad forstaelse av arbetsmotivation. Vi har genom
gruppintervjuerna forsokt att titta pa den sociala konstruktionen av arbetsmotivation
som vi menar representerar en gemensam bild av verkligheten pa arbetsplatsen. Spraket
har fatt en central plats i undersokningen pa det séttet att intervjudeltagarna fatt
diskutera tillsammans vilket lyfter fram hur de gemensamt definierar och anvénder
spraket nar de beskriver sin bild av arbetsmotivation. En arbetsplats ar ett socialt forum
med ett klimat och en speciell milj6. Darmed bor det vara problematiskt att generalisera
ett resultat mellan olika arbetsplatser. Den enskilda arbetstagaren ar en del av en grupp
som tillsammans konstruerar en bild av arbetsplatsen, darfor ar det relevant att studera
sociala konstruktioner pa arbetsplatsen. Vi har funnit att det finns teman i
intervjumaterialet som ar gemensamt for alla tre grupperna, men dven teman som &r
specifika for de tre grupperna. Varje intervjugrupp har diskuterat arbetsmotivation med
resultatet att de lyft fram olika aspekter som viktiga for dem. Dessa aspekternas
respektive betydelse utgor intervjugruppernas respektive sociala konstruktion av
arbetsmotivation. Vi har funnit att gruppernas motivationsdiskurser har mer som skiljer
an som forenar dem. Resultatet tyder pa att intervjugrupperna konstruerat

arbetsmotivation pa olika satt.
Gemensamma konstruktioner
| analysen av gruppdiskussionerna framkommer det konstruktioner som é&r

gemensamma for postsorterarna, lagledarna och brevbdrarna. Dessa gemensamma

teman diskuteras inte i stOrre utstrackning i relation till arbetsmotivation.



Konstruktioner kan dock ses som delar av de bakomliggande aspekterna for de
intervjuades arbetsmotivation. Trots att de tre grupperna har olika arbetsmiljéer har de
likartade konstruktioner om Posten som foretag.

Den forsta gemensamma konstruktionen handlar om férandringsarbete och inkluderar
hur intervjupersonerna upplever och konstruerar Postens forandringsarbete. De
uppfattar dessa forandringar som stérningsmoment i deras rutiner, vilket kan leda till att
de agnar energi at att spekulera och oroa sig. Intervjupersonerna spekulerar ocksa om
forandringar som de inte ar riktigt sakra pa att de kommer att genomforas, ringa
information delas ut och blir till rykte om forsdmrade arbetsvillkor. Postens
omorganisationer och neddragningar har lett till en motvilja och skepticism till
forandring som &r gemensamt for alla grupper. Detta skulle kunna fungera som
hammande for arbetsmotivationen da de anstallda kanner att det inte ar vart att engagera

i sitt arbete da upplever att deras arbetssituation kan komma att férandras igen.

Den andra konstruktionen som aterfinns i samtliga yrkesgrupper handlar om Postens
ekonomi. Temat kom upp vid ett flertal tillfallen och relateras till intervjupersonernas
egna situationer. Sorterarna upplevde Postens ekonomi som ett hinder foér deras
arbetsmotivation da detta begransar deras mojligheter till beléningar. Aven lagledarna
diskuterade foretagets ekonomi utifran hur detta paverkade dem i deras roll att motivera.
Detta da det paverkar vad de kan erbjuda sorterarna. Gruppen med brevbarare sag mer
vagar ur vad de upplevde som en dalig ekonomisk situation for Posten, detta genom att
se den Okade reklamutdelningen som en I6sning fran Postens sida. Det fanns i alla
grupper en allman forstaelse for att det skulle vara orimligt for dem att stalla hogre krav
pa I6n och detta kan ses som en forklarning till varfor inte 16n ofta diskuterades
tydligare i relation till deras motivation. Att alla grupper kan relatera delar av de
gemensamma temana till sina specifika arbetsuppgifter och arbetsmiljoer tyder pa att

intervjugrupperna gjort egna konstruktioner av samma amne.

Ytterligare en konstruktion som aterfanns &r forsorjningsaspekt. Temat kom upp tidigt i
diskussionen om motivation. Det behandlades som ett abstrakt motiv till att
dverhuvudtaget ga till arbetet. Lonens betydelse for deras motivation nar de val kommit



till arbetet fick betydligt mindre utrymme i deras diskussioner. Resultatet kan tolkas
som att 16n i1 detta samanhang ar nodvandig for de intervjuades personliga
forsorjningen, men inte for deras vardagliga motivation pa arbetsplatsen.
Intervjupersonerna har individuell l16neséttning, men den storsta faktorn som paverkar
I6nen &r aldern och antal anstéllda ar. De kan inte direkt paverka lonen genom att
prestera battre, detta kan ocksa ses som en anledning till varfor 16nen inte far sa stor
betydelse for arbetsmotivationen.

Att det gar att urskilja sd fa gemensamma konstruktioner i de tre gruppernas
diskussioner tyder pa att den specifika arbetsmiljon &r relevant for de sociala
konstruktionerna av arbetsmotivation. De intervjuades bild av organisationen har inte
lika stort inflytande pa motivationsdiskursen som deras specifika arbetsmiljo har. Enligt
Fairclough (1992) ar en diskurs att ett fenomen som skildras pa ett speciellt satt nar vi
anvander spraket. Genom att tala om motivation pa ett visst satt skapas motivation olika
i olika kontexter. Diskursen arbetsmotivation inom Posten konstueras darmed pa olika
satt beroende pa kontexten. Vidare har diskursen, genom spraket, betydelse fér hur
individen ser sig sjalv i forhallande till diskursen (Fairclough, 1992). Relaterat till vart
sammanhang, arbetsplatsen Posten, har vi i intervjumaterialet kunna urskénja olika
subjektpositioner i diskursen kring arbetsmotivation. En subjektposition ar en identitet i
en tillfallig social situation som paverkar hur individen tanker om sig sjalv och darmed
handlar darefter (Alvesson, 2003). En diskurs, menar Fairclough (1992), konstruerar
aven relationer mellan individer. Diskursen arbetsmotivation pa arbetsplatsen paverkar
den enskilda arbetstagaren genom att den erbjuder en referensram for hur individen kan
tdnka om sig sjalv i det sammanhanget. Nedan foljer en diskussion om hur de tre
intervjugruppernas motivationsdiskurser skiljer sig och hur de inverkar pa

intervjupersonerna.
Specifika konstruktioner
Resultatet visar framst pa skillnader i sorterarnas, lagledarnas och brevbararnas

konstruktioner av arbetsmotivation. De olika grupperna konstruerar arbetsmotivation pa

olika satt, detta ofta utifran deras specifika arbetsuppgifter. Nér de tillfragade



personerna i undersékningen talar om motivation ndmnder de &ven omstandigheter i
deras arbetsmilj6 som de upplever som inte motiverande. Dessa ar inkluderade i deras

konstruktioner av arbetsmotivation.

Resultatet av sorterarnas konstruktion av arbetsmotivation bestar av féljande teman:
bel6ning, att bli motiverad, arbetsdagens slut, 16n, icke motiverande. De specifika
arbetsmiljofaktorerna som kom upp som teman i sorterarnas intervju bestar av inte

speciella och arbetstempo.

Att bli motiverad &r en aspekt i sorterarnas motivationsdiskurs som framstéller dem som
en grupp som blir motiverade snarare an att de ska motivera varandra eller sig sjalva.
Denna aspekt fick en framtradande och sjalvklar plats i intervjun och kan ses som en
subjektposition. Det vill séga en referensram hur sorterarna tanker om sig sjalva i
relation till arbetsmotivation, vilket far foljder for deras handlande. Att sorterarna
betraktar beloning som viktigt for deras arbetsmotivation kan ses som ett led i att bli
motiverade. Deras installning "att ge och ta”, till exempel att fa ndgonting som en klapp
pa axeln for att stanna och jobba Gver. Den installningen kan ses som en foljd av deras
subjektposition: for att ”ge” lite mer behover de bli mer motiverade. De drar dock fa
paralleller mellan ekonomisk kompensation och det som vi har valt att kalla for
beléningar. Detta kan sattas i relation med att de inte kan paverka I6nen namnvart, deras
arbetsprestation har ingen sarskild effekt pa I6nesattningen. Som beloningar ser
sorterarna i stallet att de antingen bjuds pa mat eller godis for att de presterat val, vilket
ar en val beprovad beloning pa deras arbetsplats. De ser ocksa lagledarnas berém som
en form av bel6ning. I manga sammanhang konstruerar sorterarna arbetsmotivation som
nagot som de inte rar dver, utan att arbetsmotivation kommer fran forhallanden runt
omkring dem. Att just sorterarna pratar mycket om att bli belénade satter vi i relation
till att de &ven pratar mycket om att de blir motiverade av lagledarnas beteende. Det
tyder pa att sorterarna konstruerar arbetsmotivation som yttre omstandigheter snarare an

inre processer.

Sorterarna talar dven om att deras arbetsuppgifter inte &r speciellt motiverande fér dem.
De uppger att motivationen for att bli klara med arbetsuppgifterna till viss del beror pa



att de vill att dagen skall ga for att de ska kunna ga hem. Att sorterarna ar den grupp
som mest talar om att bli uppmarksammade och att inte finna motivation i
arbetsuppgifterna skulle kunna bero pa deras specifika arbetsmiljofaktorer. Sorterarnas
geografiska narhet till sina arbetskolleger samt deras instéllning till sina arbetsuppgifter
gor att arbetskamraterna beskrivs som en viktig kélla for arbetsmotivationen. Gruppen
med sorterare uppger att den sociala kontakten vager upp arbetsuppgifterna och
fungerar motiverande fér dem. Samtidigt ar det en stor arbetsplats dar de ingar i lag.
Sorterarna har samma uppgifter och liknande I6nenivaer och de uppger ofta att det ar fa
saker som skiljer dem at. Det marks i intervjumaterialet att sorterarna talar om sig sjélva
som en i mangden, deras enskilda insats & mindre synbar dn gruppens. Det ar saledes
svart att utmarka sig nar individuella arbetsprestationer sallan marks. Det fasts darfor
stor vikt vid om en avdelning far beléning och inte andra avdelningar far. | den har
subjektpositionen som en i mangden blir varje beléning mer speciell. Beléningar och
berom kan spela en stor roll eftersom de blir till handlingar som skiljer dem &t
sinsemellan, och darigenom fungerar motiverande. Pa det har sattet har beléningar tva
funktioner i sorterarnas subjektposition. Dels att det ar framst sa de far ett bevis for
deras arbetsprestationer och dels att i relation till lagledarna &r sorterarnas roll att bli

motiverade.

Sorterarna uppger att de ofta arbetar i ett konstant tempo, “men man forsoker ju jobba i
samma takt hela tiden for det ar ju inte sa att vi kan skynda oss,” (Intervjuperson 3, p.
29). De uppger att de inte vinner ndgonting pa att arbeta snabbare da de inte far ga hem
tidigare. Ett o©kat arbetstempo leder till fler arbetsuppgifter och eftersom
arbetsuppgifterna upplevs som omotiverande ar det ingenting att strava efter. Pa det har
séttet kan arbetstempo ses som en del av konstruktionen av arbetsmotivation.

Till skillnad fran sorterarnas &ar lagledarnas diskussion om arbetsmotivation mer
inriktad pa att motivera andra. Lagledarnas konstruktioner av arbetsmotivation
innehaller féljande teman: att motivera andra, mal samt brist i att bli motiverade. Den

arbetsspecifika miljofaktorn for dem &r att prestera i siffror.

Overlag i lagledarnas intervju konstruerar de arbetsmotivation i termer av att motivera

andra, det vill sdga sorterarna. Detta gor att en stor del av diskussionen &r &gnad at



sorterarna och relationen till dem. Lagledarnas subjektposition framkommer tydligt i
forhallande till sorterarna. En forklaring till detta gar att finna i att sorterarna till viss del
ingar i lagledarnas arbetsuppgifter. Lagledarna uppger att deras arbetsuppgift bland
annat ar att styra upp sorteringen av posten genom att planera och motivera personalen.
Med andra ord att det ar lagledarnas uppgift i deras yrke att spela en motiverande roll
for sorterarna. Detta gor att de konstruerar arbetsmotivation som nagot de ska ge andra.
Lagledarnas fokus pa sorterarnas arbetsinsatser gar att relatera till deras egna formagor
och prestationer att leda arbetet. Saledes &r sorterarnas prestationer en bekraftelse pa
lagledarnas prestationer. Dessa prestationer gar att se konkret i produktionssiffror.
Lagledarna till skillnad fran sorterarna har en mer éverblick for att se till att arbetet blir
utfort. De har mer intresse av att méta arbetsprestationerna i form av hur mycket post de
har hanterat. | sitt arbete att planera sorteringen av post anvander sig lagledarna av
nyckeltal, vilket framkommer bade i sorterarnas och i lagledarnas intervju som foremal
for tavling mellan lagledarna. Att ”nolla for drans skull” och att prestera genom att
sortera ar en aspekt som lyfts fram i lagledarnas motivationsdiskurs. Nyckeltalen som
de beskrivits har mer betydelse for lagledarnas motivation &n sorterarnas. Till skillnad
fran sorterarna gar det att se ett annat forhallande till arbetsuppgifterna. Lagledarnas
arbetsuppgifter kan fungera motiverande for dem. Deras uppgift ar att se till att posten
sorteras i tid och darmed ar det ocksa viktigt att motivera personalen att prestera val.
Subjektpositionen som ledare gor att de motiverar sin personal for att sjalva kunna
prestera och déarmed lyckas. Nér de lyckas véal med arbetsuppgiften ar det motiverande.
Ett tecken pa detta ar sorterarnas och lagledarnas instéllning till situationer nar det ar
mycket post att sortera. Att lagledarna kan se de situationerna som utmaningar kan ses
som ett handlingssatt frammanat av deras subjektposition som ledare. Sorterarna
daremot beskrev enbart en negativ instdllning. Saledes konstruerar lagledarna
arbetsmotivation utifran att motivera andra i funktion for att sjalva bli motiverade.
Lagledarna ar mer beroende att hitta motivation for egen del for att de upplever att det
inte finns nagon som motiverar dem. Den har konstruktionen av arbetsmotivation kan
ses som en inre motivation da lagledarna blir motiverade av att klara av sina

arbetsuppgifter.



Gruppen med brevbarare ar en del av organisationen men har till skillnad fran
sorterarna och lagledarna en annan arbetsplats. Brevbararnas framsta aspekt i
konstruktionen av arbetsmotivation &r kvalité och icke motiverande. Brevbéararnas
specifika arbetsmiljofaktorer &r reklam, kontakt med kunder och arbetstempo.
Brevbararna ar den enda intervjugrupp som har regelbunden kontakt med Postens
kunder. Gruppen uppger att de k&nner ett ansvar gentemot kunderna. Detta har ingen av
de andra intervjugrupperna diskuterat. En anledning till detta kan vara att brevbérarna
kénner ett storre ansvar da deras individuella prestationer marks mer. De kan i storre
utstrackning paverka resultatet for arbetet pa ett satt som sorterarna inte har méjlighet
till. 1 det har fallet tyder resultatet pa att ansvar och majlighet att paverka utgangen av
arbetsuppgifterna paverkar deras arbetsmotivation. Da brevbararna ar narmare Postens
kunder kan det fa konsekvensen att de & medvetna om dem pa ett satt som de andra
grupperna inte ar. Brevbdararnas arbetsuppgift &r att distribuera posten till kunden. En
viktig aspekt i motivationskonstruktionen som framkom under gruppintervjun &r att
gora ratt for att kunden ska bli n6jd. Brevbararnas subjektposition konstrueras till stor
del i forhallande till kunden. Brevbararna uppger att kunderna &r en social kontakt pa
arbetet som ger mening at arbetsuppgifterna. Temat kvalité handlar om att det ar viktigt
for brevbararna att uppratthalla en god kvalité pa tjansten, till exempel att dela ut posten
I tid och till ratt adressat. Brevbararna pratar om en meningsfullhet i sitt arbete som &r
kopplat till kvalitéen. Olika typer av post betyder olika mycket for brevbararnas
meningsskapande. Reklam &r en typ av post som upplevts som noédvandig for Postens
ekonomi men negativ att leverera. Detta for att brevbararna upplever den som
meningslos for kunden, men dven att reklamen innebér en storre arbetsbdrda. Utdelning
av reklam paverkar brevbararnas upplevda kvalité av deras tjanst viket far negativa
foljder for deras arbetsmotivation. Eftersom mycket av brevbararnas arbetsmotivation &r
knuten till kvalitén blir faktorer som paverkar kvalitén negativt ocksa omotiverande.
Precis som sorterarna uppger brevbéararna att de inte kan arbeta snabbare. Anledningen
till detta skiljer sig at da brevbararna upplever ett snabbt arbetstempo som ett eventuellt
hot mot kvalitén. Likasa brist pa personal beskrivs som omotiverande da det innebar

mer arbete for den enskilda brevbéararen.



Saledes gar det att se att arbetsuppgifterna spelar en central roll for hur de intervjuade
konstruerar arbetsmotivationen. Sorterarna finner inte sina arbetsuppgifter motiverande
utan hittar andra faktorer i sin arbetsmiljo som motiverande. Brevbéararna och lagledarna
har dock det gemensamt att de finner motivation i relation till sina arbetsuppgifter.
Fairclough (1992) skriver att diskursen ocksa paverkar individers relationer. | de tre
intervjugrupperna framgar det att deras respektive subjektposition &r relaterade till andra
grupper. For sorterarna och lagledarna som jobbar tétt tillsammans &r deras relationer
till varandra fokus i intervjuerna, medan brevbérarna som har kontakt med kunderna
satter den relationen i centrum. Dessa relationer framstar som viktiga i konstruktionen
av arbetsmotivation. Resultatet av undersokningen visar pa vikten av det kontextuella
sammanhanget i forskningen av arbetsmotivation. Detta da det verkar som att
arbetsuppgifter, relationer och specifika arbetsmiljofaktorer pa arbetsplatsen &r centralt
for konstruktionen av arbetsmotivation. Att enbart fokusera pa att hitta lagbundenheter
utifran nomologiska perspektiv inom forskningen av arbetsmotivation, verkar i detta
ljus inte tillrackligt. Steers, Mowday och Shapiro (2004) pakallar nya angreppssétt inom
motivationsforskningen och socialkonstruktionistiskt perspektiv kan vara ett steg i réatt
riktning da det kan generera en helhetsbild snarare an snava definitioner av begreppet

motivation.

Teorianknytning

Resultatet kan analyseras utifran tidigare teoribildning kring motivation. De teman som
intervjupersonerna talat om gar att aterfinna i bade Lockes teori om mal, i Vrooms teori
om forvéantningar samt i Herzbergs tankar om hygien- och motivationsfaktorer. Temat
mal har kommit upp i sorterarnas och lagledarnas intervjuer men diskuterats pa olika
satt. Lagledarna uppgav att de kunde uppleva pressade arbetssituationer pa ett positivt
sétt och att press kunde fungera motiverande for dem. Lagledarna pratade om att det
kdndes positivt att arbeta mot och att klara av uppsatta mal i specifika situationer.
Lagledarna talar dock om mal pa ett séatt som skiljer sig fran sorterarnas syn pa mal. Nar
det galler postsorterarna beskriver de en situation nar det ar mycket att géra som inte
motiverande. Gruppen med sorterare uppger att de i besvarliga arbetssituationer vill ge
upp. Locke (1996) menar att individer har egna idéer som leder deras handlingar till att



na uppsatta mal. Sorterarna upplever mal pa andra satt dn deras lagledare och ar alltsa
inte lika motiverade att klara av samma mal. Skillnaden pa gruppernas forhallningssatt
till dessa mal kan forklaras utifran mal- teorin med att sorterarna uppfattar och bedémer
svarighetsgraden av malet pa ett annat satt an deras lagledare. De tva grupperna har
olika syften med handlingen och deras engagemang och meningsskapande av
arbetsuppgifterna skiljer sig at. Skillnaden kan dven till viss del bero pa att lagledarna
har mer inflytande Gver situationen &n sorterarna. Aven Vrooms (1964) teori om
forvantningar gar att relatera till vart resultat. Sorterarnas prestationer marks inte lika
tydligt som lagledarnas och brevbararnas gor. Sorterarna varderar aven situationer som
mindre motiverande eftersom de inte upplever att de far nagot tillbaka pa samma satt
som Ovriga grupper upplever. Lagledarna och brevbdrarna uppger i storre utstrackning
an sorterarna att de varderar utkomsterna av deras handlingar som viktiga for dem. De
uppger i hogre utstrackning att de vill ha ut en kansla av meningsfullhet ur sina
prestationer. Brevbararna uppger att de fokuserar pa kvalitén pd sin tjanst och
lagledarna pa sina resultat vilket for dem blir kallor till motivation. Sorterarna varderar
utkomsten av sitt arbete som mindre motiverande eftersom de inte upplever att de far
nagot tillbaka pa samma satt som &évriga grupper upplever. Grupperna med lagledare
och brevbarare kan aven i storre utstrackning paverka sina handlingar och sétten de
utfor sitt arbete, vilket Vroom menar ar viktigt for arbetsmotivationen. Vi kan dven se
att delar av Herzbergs (1966) motivation och hygien teori gar att applicera pa vart
resultat. Herzberg menar pa att det finns faktorer som leder till motivation, och att det
finns andra faktorer som leder till missndje om dessa saknas. Vi ser att det finns fa
faktorer i sorterarnas specifika arbetsmilj0 som Herzberg menar fungerar som
motiverande, detta jamfort med de andra tva grupperna. Tva exempel pa faktorer som
Herzberg menar skapar motivation ar mojligheten att utvecklas och ett personligt
ansvar. Eftersom det finns f4 motiverande faktorer i postsorterarnas arbetsmiljo blir
hygienfaktorerna, de faktorer som skapar trivsel sa mycket viktigare. Det kan vara en
anledning till att sorterarna valjer att fokusera sa starkt pa kortvariga trivselfaktorer och
vikten av sociala kontakter. Lagledarna och brevbéararna beskriver fler
motivationsfaktorer i sina arbetsuppgifter. Vilket kan bidra till att de uttrycker
motivation pa att annat satt och fokuserar mindre pa trivselfaktorer. Det gar aven att
knyta an den gemensamma konstruktionen Postens ekonomi, till teorifaltet. McFarlin



och Sweeney (1992) menar att de anstalldas syn pa organisationen kan ha inverkan pa
deras uppfattning av sin 16n. Om de upplever att organisationen gor det bésta av en
situation kan de anstéllda vara néjda med det men egentligen inte néjda med I6nen. 1 var
studie kan detta resonemang forklara varfor 16nen inte diskuterades i storre utstrackning
trots en lag 16neniva. Det kan tolkas som att det gemensamma temat Postens ekonomi,
som handlar mycket om att Posten dras med en dalig ekonomi, &r en formildrande
omstandighet som gor att den laga 16nen kunde bortses ifran dven om de intervjuade
inte ar ndjda med den. Detta eftersom de intervjuade upplever att Posten har en dalig

ekonomi och darmed ger de anstéllda s& mycket 16n som organisationen &r kapabel till.

Motivationsteorierna kan delas in i antingen yttre motivation eller inre motivation
(Katzell & Thompson, 1990). Gruppen med postsorterare lagger vikt vid att deras
prestationer bor resultera i nagon slags beloning. Nar de talar om bel6ning &r detta i
form av yttre faktorer och da speciellt av sociala behov. Gruppen med lagledare talar
nastan uteslutande om att deras funktion &r att ge yttre motivation till andra.
Lagledarnas konstruktion av motivation handlar om att se resultat av deras arbetsinsats
och formaga att leda sorterarna. Genom att fokusera pa sorterarnas produktivitet far
lagledarna sin motivation i form av inre motivation genom att de upplever att de
presterat och klarat av en prestation. Vi ser att &ven brevbdrarnas konstruktion av
motivation utgar fran framst inre processer. De talar mycket om betydelsen av kvalité

och motiveras genom viljan av att leverera ett bra utfort arbete.

Begransningar

En begrénsning i studien kan vara att undersékningspersonerna valts ut av en
kontaktperson. Undersokningspersonerna kom &nda att som onskat representera
arbetsplatsen i stort men kontaktpersonens deltagande kan ha kommit att paverka
urvalet. En brist med gruppintervjuer kan vara att deltagarna inte beréttar vad de
egentligen tanker framfor andra deltagare, nagot som diskuterats av Kreuger (1998).
Wibeck (2000) menar att det ar upp till personen som utfor studien att utifran studiens
kontext och deltagarnas perspektiv bedoma i vilken utstrackning det gar att forlita sig pa
deltagarna. Gruppintervjuer uppvisar enligt Albrecht, Johnson och Walter (1993) dock



en hog grad av ekologisk validitet da personliga asikter harror fran sociala processer. De
menar att eftersom gruppintervjuer &r sociala handelser dér deltagarna interagerar med
varandra, ar datan som genereras mer ekologiskt valid &n data som samlats in fran

enskilda individer.

Sammanfattning

Resultatet visar att det fanns fler skillnader i intervjugruppernas konstruktioner av
arbetsmotivation an det fanns likheter. Likheterna aterfanns nar intervjugrupperna talade
om deras Overgripande syn pa Posten som organisation men aven i deras diskussioner
kring 16n och forandringsarbete. Dessa gemensamma konstruktioner var dock inte lika
betydelsefulla for intervjupersonernas arbetsmotivation som deras mer specifika
arbetsmiljoé var. Skillnaderna i gruppernas konstruktioner var starkt kopplade till deras
respektive arbetsuppgifter och subjektpositioner. Intervjupersonernas konstruktioner av
arbetsmotivation var mer relaterade till deras subjektspositioner &n individuella
egenskaper. Sorterarna uppgav att deras funktion att sortera post for att som de sa,
kunna ga hem. De sdg inte sina arbetsuppgifter som stimulerande utan uppgav de
sociala relationerna pd arbetsplatsen som viktiga for deras arbetsmotivation och
beloningar fran lagledarna. Lagledarnas arbetsfunktion var att styra och planera
sorteringen av posten. De konstruerade motivation i termer av att motivera andra i linje
med deras arbetsfunktion och sag sorterarnas bedrifter som bevis pa sin egen
prestationer. Lagledarna uppgav att de motiverades av att klara av kravande situationer i
sitt arbete da de sag dessa som positiva utmaningar. | sorterarnas och lagledarnas
diskussioner var deras relation sinsemellan avgorande for hur de konstruerade
arbetsmotivation. Brevbérarnas uppgav att deras funktion var att distribuera posten till
kunderna och en central aspekt av brevbararnas motivationskonstruktion var att kunden
ska bli nojd. Brevbararnas kontakt med kunderna paverkade deras arbetsmiljo pa ett satt
dar kvalitén pa deras arbete sattes i fokus. Brevbararna uppgav att de motiverades
genom att uppratthalla en kvalité pa deras tjanster till kunderna vilket handlade om ett
personligt ansvar. Att dela ut reklam angavs som mindre meningsfullt foér kunderna och
darigenom omotiverande for brevbérarna. Postsorterarnas, lagledarnas och brevbérarnas

sociala identiteter (subjektpositioner) gjorde att arbetsmotivation konstruerats pa olika



satt, vilket kan bidra till att forklara motivationsfaltets bredd. Att titta pd de tre
gruppernas motivationsdiskurs medforde en 6vergripande bild av arbetsmotivation.
Innehallet i deras diskurser visade pa ett flertal aspekter av arbetsmotivation, nagot som
i forskningsfaltet tidigare behandlat separat i form av skilda teorier. Genom att
uppmarksamma att arbetsmotivation kan konstrueras pa skilda satt beroende pa
personers sociala sammanhang, kan det vara mojligt att hitta forklaringar till varfor
motivationsfaltet & sa pass brett och svardefinierat. Framtida forskning bor darfor i
storre grad fokusera mer pa sociala aspekter av arbetsmotivation for att na en 6kad

forstaelse av begreppet.
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Appendix

Intervjuguide arbetsmotivation

Inledningsfragor

Kan ni berétta lite om era arbetsuppgifter?

Vad ingar i ert arbete?

Introduktionsfraga

Ar motivation ndgot som ni funderat pé tidigare?

Huvudfragor

Vad &r motivation for er

Vad kan fungera som motivation pa arbetsplatsen?

Kan ni beskriva en situation som har med arbete att gora dar ni kénner er motiverade
Kan ni beskriva en situation som har med arbete att gdra dar ni inte kanner er
motiverade

Foljdfraga

Ar detta vanliga situationer, eller undantag?

Eventuella 6vriga fragor

Vad kanner ni att ni behover for att bli motiverade

Kénner ni att ni far mer gjort pa arbetet om ni ar mer motiverad



Avslutande fraga

Sa ni om vi forstar er ratt sa tycker ni att...





