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Resume

Uppsatsen syftar till att studera vilka forutsittningarna ar for de anstéllda att kidnna
arbetstillfredsstéllelse pa de tva foretag som jag gjort min undersékning pa. Jag tittar
ocksa pa hur de anstéllda och cheferna upplever situationen pé arbetsplatsen. Jag tittar
vidare pd vad cheferna pa respektive avdelning tror gor att man kénner

arbetstillfredsstéllelse.

Jag har gjort min fallstudie pd4 Ra&by ungdomshem och pd Lunds barnhem. P& Raby
ungdomshem har jag studerat tva avdelningar for att se om de avdelningarna skiljer sig
frAn varandra pd nigot sitt. Avdelningarna var Albogirden och Asbogarden. Jag
intervjuade tre chefer och delade ut enkéter till 6vrig personal. Enkdterna bestod av
knappt sjuttio fragor. Av det empiriska materialet tillsammans med mina teoristudier
drog jag slutsatser som besvarade fragestéllningen.

Undersokningen kom fram till att pd Lunds barnhem och Albogérden finns goda
forutséttningar for personalen att kdnna arbetstillfredsstillelse och motivation. Det
finns dock en del saker som man bdr vara observant pa. P4 Asbogérden ser det simre
ut. Det finns mycket smi fOrutsittningar for den avdelningen med nuvarande
personalgrupp och chef att fa en arbetsplats som genomsyras av att personalen kénner
arbetstillfredsstéllelse och motivation.

Jag har 1 mina slutsatser gjort en modell dér jag beskriver min syn pa forhallandet
mellan motivation och arbetstillfredsstillelse. Min tro dr att arbete 1 projektform med
allt vad det innebdr i kombination med min modell kan underldtta f6r en

personalgrupp att kiinna arbetstillfredsstéllelse och motivation.

Nyckelord

Arbetstillfredsstéllelse, motivation, prestation, behov



Forord

Jag har skrivit denna uppsats pd ett sddant sitt sd att dven ickeakademiker ska kunna
finna intresse att lasa den. Uppsatsens dr ndmligen av en séddan karaktér att den beror
alla som nagon gang haft en anstéllning eller som har drivit eget foretag. Denna grupp
ar ju av forstdeliga skil stor och min férhoppning ér att nagon ska ldsa uppsatsen och
borja fundera pa hur han eller hon har ként det pa sin arbetsplats och kanske sjdlv fa
idéer om hur just de skulle kunna arbeta for att fa en arbetsplats dir arbetstagarna
upplever en hogre grad av arbetstillfredsstillelse. Uppsatsen dr en fallstudie pa tre
olika arbetsplatser. Jag har intervjuat cheferna och delat ut frageformulér till
arbetstagarna pé respektive arbetsplats. Jag har fatt tid till forfogande av cheferna att
presentera, dela ut och samla in mina enkdter.

Lund december 2004

Bjérn Pihl
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Kapitel 1

Problem och syfte

1.1 Mina erfarenheter

Under de ar jag varit aktiv inom arbetslivet har jag haft anstidllning pa en
méngd olika arbetsplatser med allehanda olika uppgifter. Jag har arbetat som
servitor, en kort period som flyttkarl, séljare, behandlingsassistent men dven
varit arbetsgivare d& jag hade ett handelsbolag som sysslade med galleri-
butik- och kaféverksamhet. Jag har blivit uppmérksam pa att médnniskorna pa
de olika arbetsplatserna har kdnt olika grad av tillfredsstéllelse 1 arbetet. Jag
har stédllt mig fragan vad det kan vara som paverkar denna tillfredsstillelse och
varfor vissa kdnner ett s& starkt missndje med sin situation péd arbetsplatsen.
Jag har haft tillfdlle att arbeta med likartade arbetsuppgifter men under olika
regi vilket har medfort att jag sett fundamentalt skilda ledningsstrategier for
likartade arbetsplatser. Jag har sett arbetsplatser som har haft bade fysiskt och
psykiskt mycket tunga arbetsuppgifter, men som dnda har haft en positiv
instdllning och uppfattat arbetssituationen som tillfredsstillande. Kan
ledarskapet péaverka arbetstillfredsstéllelsen eller ar det situationen i1 den
direkta ndrheten som dr avgdérande? Har cheferna den kunskap som behdvs
inom detta omrdde? Har alla samma tankar omkring vad som skulle kunna ge
tillfredstéllelse och tycker alla att det ar viktigt att man kdnner det?

Mitt intresse for &mnet har ocksa péaverkats av att jag som egenforetagare ofta
brottades med problemet att jag var tvungen att forklara saker som jag tyckte
var sjdlvklara. Det uppstod konflikter pa grund av att jag inte kunde féormedla
mina kunskaper. Aven den ekonomiska pressen gjorde att jag agerade
opedagogiskt. Detta resulterade 1 att de anstdlldas prestation var hog nir jag
var ndrvarande, men lag ndr jag var frdnvarande. Jag tror att det d4r mycket
viktigt att ha en ledare som &r pedagogisk och som besitter kunskap om hur
man ingjuter arbetsstillfredsstdllelse hos de anstdllda. Jag tror vidare att
effektiviteten i en del arbeten 6kar om arbetstillfredsstédllelsen dr hog, medan
den i andra typer av arbeten inte har ndgon betydelse i det avseendet men vél

for de anstdlldas vilbefinnande i stort.



Det har skrivits mycket om vilka aspekter som motiverar den yrkesaktive men
vad som paverkar arbetstillfredsstdllelsen verkar vara mer diffust och tas i

manga skrifter bara upp som en parentes.

1.2 Syfte

Genom mina erfarenheter av arbetslivet har jag lagt mérke till att det varierar
hur ménniskor mar pa sina arbetsplatser. Vad det hdr beror pa har intresserat
mig di jag sett att det varit stora skillnader pd de olika arbetsplatser jag varit.
Jag har inte kunnat dra ndgon slutsats av mina erfarenheter men jag har
funderat kring dmnet och vill i och med den hér uppsatsen se om det kan
finnas nagot som skulle kunna styrka dem.

Jag ska gora en fallstudie och i den se 1 vilken min de anstdllda kdnner
arbetstillfredsstéllelse och varfér de kdnner som de gor. Jag ska vidare ta reda
péd vad ledningen anser om arbetstillfredsstillelse och om de arbetar efter

ndgon speciell strategi for att skapa det pa arbetsplatsen.

1.3 Problemstéllning

Jag vill ha svar pa foljande problemstillningar:

e Hur upplever den anstillde sin situation?

e Hur upplever cheferna de anstdlldas situation?

e Vad anser ledningen ger arbetstillfredsstédllelse?

e Erbjuds de anstdllda de forutsédttningar som krdvs for att kunna kénna

arbetstillfredsstillelse?



1.4 Disposition

I kapitel 2, ”Tillvigagangssitt”, kommer jag att redogora for hur jag gatt till
viga for att nd mitt syfte med uppsatsen. Dérefter kommer kapitlet *Teoretisk
referensram”, dir jag tar upp relevanta teorier inom det aktuella &mnet.
Kapitlet ”Analys” kommer efter det. Dar analyserar jag mitt material som jag
har samlat in bdde fran intervjuer och frdn enkidter. Som sista kapitel har jag
”Slutsatser”. Kallforteckning och bilagor finns som brukligt med sist i
uppsatsen. Jag har tre bilagor. Den forsta bilagan dr en intervjuguide jag har
haft som stdd under de intervjuer som jag har genomfort. Jag har inte foljt den
slaviskt utan har bara utgatt fran den sa att jag inte skulle missa ett antal
viktiga fradgor som jag ville ha svar pa. Min andra bilaga &r den enkdt som
respondenterna har fitt svara pa. Enkédten bestar av drygt 60 fradgor. Jag
kommer i uppsatsen bara att g& igenom ett par av dessa frdgor men 1 bilaga tre

kommer jag i form av ett excelark att redovisa hur respondenterna svarat.



Kapitel 2
Tillvagagangssatt

I det hdr kapitlet ska jag redogora for hur jag géatt tillvdga for att fa svar pa
mina fragestidllningar. Jag kommer att beskriva undersékningsprocessen och
undersdkningens genomforande. Jag inleder med att forsoka belysa de faktorer

som paverkat mig och dirmed dven undersdkningen.

2.1 Min referensram

Min utbildning i kombination med min arbetslivserfarenhet har format min
referensram. Jag har, forutom sociologi, studerat informatik och dir ldst ett
antal kurser inom omradet organisation. Jag har under de studierna lart mig
vad som kan hdnda de personer som blir berérda av implementeringar av olika
informationssystem. Jag har tagit del av ett stort antal fallstudier dér
implementeringarna har haft skilda framgangar. Jag har skrivit en uppsats och
ett antal mindre arbeten inom d&mnet HCI (Human Computer Interaction) och
diar blivit uppmérksammad pé& vikten av en hdg kunskapsnivd inom

beteendevetenskapliga &mnen dd man ska gora en organisationsférindring.

2.2 Val av tema

Mina tidigare studier i kombination med mina erfarenheter inom arbetslivet
har format mitt val av tema. Jag har under mina studier i informatik sett vilken
maérkbar skillnad nya idéer tas emot pa en arbetsplats, beroende pa vilket sitt
dessa presenteras. Om idén inte alls presenteras innan den genomfors eller om
den presenteras pd ett klumpigt sdtt och om den senare implementeras pa ett
icke tillfredsstillande sitt paverkar det den anstdlldes effektivitet. Om
ledningen inbjuder till deltagande i fordndringsprocessen medfor det att de
anstillda kdnner en mer positiv instdllning till fordndringen och goér da ett mer
effektivt jobb. Jag vill g4 vidare och se om ledningens strategi kan paverka
arbetstillfredsstidllelsen och om den i sin tur paverkar effektiviteten och
lonsamheten pa ett foretag. Jag dr medveten om att arbetsuppgifterna kan ha
stor betydelse for i vilken grad arbetstillfredsstédllelse har betydelse for

effektiviteten. I miljoer dir minniskan inte sjidlv kan pdverka arbetstakten kan



givetvis graden av arbetstillfredsstdllelse inte paverka effektiviteten, ddremot
kan den pdverka pad annat sdtt som kan ha negativa eller positiva effekter for
arbetsgivaren, arbetstagaren och till och med pé samhiéllet.

De krav jag satt upp for problemstdllning och syfte har wvarit att
fragestdllningen ska kdnnas intressant att svara pa. Jag vill ocksa kédnna att jag
har en praktisk nytta av min uppsats pd ett eller annat sdtt 1 mitt framtida
yrkesutovande. Fragestidllningen ska ocksé vara av saddan art att den ska gé att

svara pa inom ramen for vad som kan forvidntas av en magisteruppsats.

2.3 Litteraturstudien

Nir jag bestimt mig for vad jag skulle skriva om borjade jag leta litteratur pa
de bibliotek som finns tillgdngliga i Lund. Jag sokte ocksa litteratur via olika
sokmotorer péd Internet, vilka gav mig information om tidskrifter och uppsatser
inom dmnet. Min handledare rekommenderade ett antal uppsatser inom
organisationssociologi. De uppsatserna handlade inte om
arbetstillfredsstidllelse men var i1 grédnstrakterna av omrddet vilka gav mig
vidare tips om litteratur jag skulle visa mig ha nytta av. Nér jag fatt tag pa vad
jag trodde mig veta var adekvat litteratur borjade jag ldsa in mig pa omradet.
Jag dgnade mig i ett par ménader at litteraturstudier vilket medférde att mitt
intresse for omrédet oOkade dnnu mer. En gedigen litteraturstudie &r en

forutsittning for att fallstudien ska f& nagon relevans.

2.4 Fallstudien

Jag ville undersoka tvd arbetsplatser med liknande verksamhet for att se
skillnader och likheter 1 deras sétt att uppleva och betrakta
arbetstillfredsstillelse. Jag hade till en bdrjan en tanke om att studera tvéa
arbetsplatser med skilda verksamheter for att se om de anstidllda hade liknande
syn och tankar pa vad arbetstillfredsstidllelse var och hur man skulle kunna
uppnd det. Jag bestimde mig dock for att studera tvd arbetsplatser med
likartade arbetsuppgifter. Jag har arbetat pd bada arbetsplatserna och har pa sa
sdtt kunnat se inifrdn hur verksamheten har fungerat under en lingre tid. D4
jag fortfarande dr anstdlld péa det ena foretaget har jag varit noga med att skilja

pé min roll som uppsatsforfattare och pa min roll som anstdlld. Det har varit



viktigt att skilja pa rollen pa grund av att jag har fatt information av
avdelningscheferna som jag inte hade fatt i egenskap av anstédlld. Det har varit
viktigt for mig att markera att jag gor en distinkt skillnad mellan att vara
anstilld och rollen som forskare sa att alla berdrda parter ska kidnna sig trygga

med att jag far den information som de givit mig.

2.4.1 Val av arbetsplatser

Jag har valt att géra min studie pa tva olika arbetsplatser. Dels har jag gjort
min undersdkning pd Lunds Barnhem och dels har jag gjort den pa Raby
ungdomshem.

Lunds Barnhem é&r ett hem som har riktat in sig pd barn mellan 7 och 12 ar
som har en méngfacetterad problembild. Barnen vistas pa hemmet pa grund av
beteendestorningar, missbruksproblematik i hemmet, psykiskt sjuka fordldrar
och pa grund av att de blivit sexuellt utnyttjade. Behandlingstiden &r ca 18
ménader och uppdragen kommer fran de sociala myndigheterna. Personalen
arbetar dven med barnens ndtverk. Barnen dr omhédndertagna enlig LVU, lagen
om vard av unga, och detta innebdr att fordldrarna inte utan tillstdind av de
sociala myndigheterna och Lunds barnhem har négon ritt att triffa sina barn.
Den psykiska arbetsmiljon maste sdgas vara tung dd barnen lider av svéra
problem av psykosocial natur. Pa arbetsplatsen arbetar 17 personer. Foretaget
drivs som en stiftelse och har en styrelse bestdende av 6 personer. Chefen for
foretaget ingér i styrelsen.

Det andra foretaget som jag har undersokt dr Réby ungdomshem. Raby
ungdomshem &r en statlig institution som lyder wunder Statens
institutionsstyrelse (SIS). Raby ungdomshem sysslar med tvéngsvard for
ungdomar mellan 13 och 21 4ar. P4 Raby ungdomshem har jag gjort
undersokningar pa tva olika avdelningar. Den ena avdelningen dr en LSU-
avdelning (Lagen om sluten ungdomsvard) och den andra avdelningen &r en
utredningsavdelning.

LSU-avdelningen dr uppdelad pd tva enheter, en sluten avdelning och en
utslussningsenhet. Totalt arbetar 21 personer pd avdelningen. Det specifika for
ungdomarna pé denna avdelning &r att de har blivit langtidsdomda for valdigt

grova valdsbrott sdsom mord, drdp, grova rdn och liknande.



Den andra avdelningen 4r som jag redan ndmnt en utredningsavdelning.
Ungdomarna som utreds dr tvdngsomhédndertagna och utredningen pagar i 12
veckor. Man utreder hur personen ifraga relaterar till regler pa avdelningen,
till vuxna, till jamnériga och hur de klarar aktiviteter utanfor den slutna miljon

pa avdelningen.

2.4.2 Val av undersokningsmetod

Insamlingen av primidrdata kan ske antingen genom observation eller genom
datainsamling i form av att stdlla fradgor. Jag har i denna uppsats valt att
anvinda mig bade av djupintervjuer och av frageformulér. Jag har gjort det for
att jag inte tror mig kunna fi tillfredstdllande svar enbart genom att endast
anvianda en metod. En annan anledning som gor att jag har anvént mig av bade
enkéter och intervjuer ar att jag med hjédlp av enkédter kan f& data frdn alla pa
den aktuella arbetsplatsen. Ett annat skal till att jag anvdnder mig av intervjuer
ar att de dr mer flexibla. Flexibiliteten innebédr att jag kan stdlla mer
komplicerade fragor, omformulera mig om det finns behov for det och att jag
kan stdlla foljdfrdgor. (Lekhall & Wahlbin 1987, s.185) Jag har valt att
intervjua cheferna medan jag har 1atit de andra svara pa enkéter. Intervjuerna
har tagit mellan en halvtimme och en timme. Cheferna har wvarit
tillmotesgédende och visat ett stort intresse for min undersdkning. De anstédllda
pé respektive avdelning/arbetsplats svarade pa mina enkéter. De var ocksé
vélvilligt instdllda till att svara pa mina enkéter och visade dven de intresse

for min undersdkningen.

2.4.3 Fréageformulér och intervjuguide

Frageformulédret bestar av drygt 60 fragor som dr formulerade sd att de ska
tdcka in de fragor som jag kinner att jag behover fé svar pa.

For att intervjupersonerna ska kidnna sig avslappnade under intervjun anvander
jag mig av den sa kallade trattekniken. Trattekniken innebér att intervjun
borjar pa ett mjukt sdtt d& frigorna dr av mer allmén prigel och sedan gradvis

gar in pa fragor av mer specifik karaktdr. (Rosengren& Arvidsson 1992, 5.167)
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Svarsfrekvensen har varit hog pa samtliga arbetsplatser. P4 Albogarden har 16
av 18 svarat pd min enkét. Det ger en svarsfrekvens pd 89 %. P4 LSU-
avdelningen finns det 20 tjdnster forutom avdelningsférestindaren. Tre
anstillda var tjdnstlediga under tiden da undersdkningen gjordes. Jag valde att
inte ge enkéter till de personer som vikarierade pa dessa tjdnster. Jag ansag att
de inte varit pa avdelningen tillrdckligt linge for att kunna svara p& mina
fragor. Jag fick dock in svar frdn de Ovriga pd avdelningen. P4 barnhemmet
fick jag in svar fran 15 av 16 mdjliga. Den jag inte fatt svar frédn &r
fastighetsskotare med en deltidsanstdllning. Jag gav aldrig honom nagon enkét
dé jag kdnde att hans nédrvaro och arbetsuppgifter skiljer s& mycket fran de
Ovrigas som svarat pa enkéterna.

Intervjuguide och frageformuldr finns som bilaga.
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Kapitel 3

Teoretisk referensram

I dagens arbetsliv talas det mycket om arbetstillfredsstidllelse och motivation.
Men vad dr det for ndgonting? Har vi en gemensam uppfattning om vad det
innebdr eller har vi individuella forestdllningar? Jag ska hir g& igenom négra

teorier av relevans for min studie.

3.1 Organisationsteoriernas ursprung

Minniskan har alltid organiserat sig och kommer alltid att géra det. Vi har
bott i samhillen och i olika méinskliga konstellationer som har kriavt att vi
organiserat var vardag. Att jaga, ta hand om barn, att kriga mot fientliga
stammar och att odla 4r bara nagra exempel pd omrdden dir méinniskan varit
tvungen att organisera sig. Det var ocksé ett ként faktum langt tillbaka i tiden
att organisationen pdverkade individen. Redan under antiken diskuterades hur
individen péverkas av organisationen. Henri Saint-Simon var kanske den
forste sociologiskt orienterade tdnkare som observerade hur det moderna
organisationsmonstret  bdrjade utformas. Hans stdndpunkt var att
organisationerna skulle spela en allt storre roll i samhéllet. Comte & andra
sidan trodde inte alls pa den formella organisationens positiva verkningar. Han
tyckte att spontan organisation var vida béttre dn planerad organisation.

Weber menade att organisationen kunde vara nedbrytande for den individuella
personligheten. Mayos och Roethlisbergers vidnde sig mot nedtoningen av
organisationens mainskliga aspekter som ingick 1 det ‘molekylédra
betraktelsesédttet” hos en man som Taylor och mot den traditionella
administrativa skolans teorier.” (Argyris 1971 s.16) En médngd skrifter i &mnet
publicerades och betonade vikten av "human relations” och de fordelar som
informella organisationer sades ha. Spontanitet och méansklig tillfredsstéllelse
blev honndérsord.(ibid.)

De moderna organisationsformerna har vi fatt frdn tre olika omréden,
militdren, kyrkan och industrin. Gustav II Adolf var en av de forsta som

delade upp trupper i enheter med chefer for varje enhet. Kyrkan skulle ha
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kontroll 6ver sin forsamling. Den kontrollen var bade av social- och
ekonomisk art. Dels skulle kyrkan fora anteckningar pd antalet midnniskor som
dog och som foddes, och dels skulle de forvalta kyrkans egendomar. Industrin
kom att lana idéer fran bdde kyrkan och det militdra. (Laius & Leijon 1996
s.10)

I och med industrialiseringen vixte intresset for effektivisering d& &dgarna
ville maximera intdkterna. Organisationsteorierna var i borjan pa 1900-talet
endast inriktade pd maximering och pd hur arbetarna skulle styras sd att de
producerade fler enheter, inte pa hur arbetaren skulle motiveras till att gora ett
béttre arbete. Denna effektivisering kunde manga ganger vara skoningslos
mot arbetaren vilket i sin tur ledde till stor ohélsa och till skador och dodsfall
1 arbetet. Den store organisationsprofilen i borjan av 1900-talet var Taylor.
Han var upphovsmannen bakom det som senare kom att kallas Taylorismen.
Tayler var en forespréakare for arbetsdelning och specialisering i arbetslivet.
Genom denna starka specialisering menade han att man skulle utveckla hogsta
mojliga kompetens inom vart och ett av de arbetsmoment som ingick i
produktionen. Det var inte bara kompetensen som utvecklades, det var dven
andra saker som paverkades. En positiv effekt var att man sparade tid.
Personerna ifrdga behdvde inte byta plats och arbetsverktyg vilket gjorde att
man sparade tid i produktionen. Taylorismen fick dock utsta en hel del kritik.
Kritiken gick ut pa att det blev fler arbetsskador, sjukdomsfallen 6kade och ett
allmidnt missndje accelererade. Inte heller paverkades produktiviteten i den
riktning och omfattning som man hade forvintat sig. Detta fenomen var négot
som ledningen i de engelska kolgruvorna hade blivit varse. Nya tekniska
uppfinningar borjade anvéndas i gruvorna men produktiviteten dkade inte som
man véntat sig. Tavistockinstitutet fick 1 uppdrag att studera orsaken till att
forvdntningarna inte infriades. Forskarna Trist och Bamforth tog sig an
uppgiften och 1951 var rapporten fiardig och den visade ett invecklat samband
mellan produktionsteknologin och arbetsorganisationen. Studien visade att
orsaken till att produktionsdkningen inte infann sig berodde pa att de nya krav
som hade uppstétt pa grund av de tekniska innovationerna och de behov som
méanniskan har 1 egenskap av social varelse. De hdr upptidckterna blev en

uppgorelse med Taylorismen och en start for sdvil demokratiseringsprocessen
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inom industri och néringsliv som fér den moderna organisationssociologin.

(Greenwood Davydde J. och Levin, Morten 1998.)

3.2 Maslows behovshierarki

Abraham Maslow menade att méinniskan har fem grundldggande behov:
fysiologiska behov, trygghetsbehov, sociala behov, behov av status och
prestige och slutligen behov av sjalvforverkligande. Maslow menade vidare att
de olika behoven var uppbyggda som en behovshierarki i fem olika nivéer.
Hans idéer gick ut pa att ett behov som var placerat lagre i hierarkin méste
vara uppfyllt innan de andra behoven som é&r placerade hogre upp i
behovshierarkin blir uppméarksammade.

1) De fysiologiska behoven &r placerade nederst i behovspyramiden. De
behov som innefattas under de fysiologiska behoven dr hunger, torst och
somn. Nir dessa behov dr tillfredstdllda dr de inte ldngre en killa till
motivation. Behoven pa ndsta niva gor sig dd pdminda och man stravar efter
att f4 de nya tillfredsstillda. Aven om de fysiologiska behoven ir
tillfredsstdllda kan ménniskan uppfatta sig som tex. hungrig da hon i sjdlva
verket har ett behov hogre upp i hierarkin som inte har blivit tillfredsstallt.

2) Trygghetsbehoven kommer efter att de fysiologiska behoven har blivit
tillfredsstdllda. Den hér nivdn innefattar sd vil fysisk som kdnslomissig
trygghet.

3) De sociala behoven ar de behov som dr de ndstkommande i hierarkin. De
sociala behoven gédr ut pd att man behdver vinskap, kdnna samhorighet i
sociala grupper och att ha kdnsloméssiga band till andra médnniskor.

4) Behov av status och prestige idr det ndst sista steget 1 Maslows
behovshierarki. ” Maslow betonar starkt att behov av status och prestige bade
giller att fa erkdnnande fran andra och att individen virdesétter och vérderar
sig sjdlv och sina prestationer hogt. Manga anser att konkurrenskulturen i
dagens samhille (och forvidntningarna om att man ska klara sig bra i
utbildning och arbetsliv) leder till en alltfor stark koncentration pa dessa

behov. Nir behoven av status och prestige tillfredsstdlls ger de individen
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sjalvfortroende, men i1 motsatt fall kdnner man sig litt underligsen och
hjalplos.” (Jacobsen och Thorsvik 1998 s. 225).

5) Behov av sjdlvférverkligande ligger hogst upp 1 behovshierarkin och
handlar om hur individen forverkliga sina mdjligheter och hur han/hon
utnyttjar sin formaga. Maslow menade att det dr ytterst fa som lyckas
forverkliga sig sjdlva dd forutsidttningarna for att kunna forverkliga sig sjdlv
bara existerar hos ett fatal. (Jacobsen och Torsvik 1998 s.224 ff)

Maslow sammanldnkar mdjligheten att tillfredsstdlla de olika behoven med
grundldggande individuella friheter. Maslow menar att behovstillfredsstillelse
forutsétter att individen har frihet att sdga och gora vad han vill sd linge det
inte skadar ndgon annan. Han menar vidare att den sociala och organisatoriska
miljé som individen dr en del av mdaste genomsyras av ideal som réttvisa,
rimlighet och drlighet. Det maste finnas en ordning som skapar forutsdgbarhet
for individen, annars kan personen inte tillfredstidlla behovet av vixande och
utveckling.

Maslow anser inte, som man skulle kunna tro, att ett behov méste vara uppfyllt
till hundra procent innan nésta dyker upp. Maslow sédger ddaremot att de flesta
ménniskor 1 samhéllet har sina behov delvis tillfredsstillda och delvis
otillfredsstdllda, och att graden av tillfredsstédllelse blir mindre hos individen
ndr man gar uppdt i hierarkin. For en del individer kan status och prestige vara
sd viktigt att det gir ut over andra behov i behovshierarkin. Maslow menar
dock att for de allra flesta kommer behoven 1 ovan nimnd ordning. (Jacobsen
och Torsvik 1998)

Maslows behovsteori dr organisationssociologiskt viktig framforallt av tre
anledningar menar Jacobsen och Torsvik. “For det forsta blir vi
uppmirksammade pa att médnniskor har ménga och skilda behov som maste
motas med olika typer av dtgérder for att frimja motivation och uppslutning
kring arbetsuppgifterna. For det andra Ildr teorin oss att sjdlva
arbetsuppgifterna kan ge individen en hog grad av tillfredsstillelse,
forutsatt att den som arbetar kidnner att det dr "hans” eller “hennes” arbete
och har en viss frihet att bestdimma vad arbetsuppgifterna ska bestd av och
hur de ska ldsas. Dessutom pekar teorin pa hur viktiga mojligheterna till
sjalvforverkligande kan vara for motivationen, och hur strivan efter

sjalvforverkligande kan frdmja individuell kreativitet 1 arbetet.
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Forutsdttningarna dr emellertid att forhéllandena inréttas sé, att individen i
organisationen fér tillfille att utveckla sig som person genom arbetet.”

(Jacobsen och Torsvik 1998 s. 226 f.)

3.3 Alderfers ERG-teori

Alderfer representerar en vidareutveckling av Maslows motivationsteori.
Alderfer har ocksa utarbetat en behovskategorimodell som ndmner behov pa
lagre och hogre nivd. Medan Maslow har fem steg i sin behovsmodell har
Alderfer tre och namnet pad hans modell utgdér forsta bokstaven i1 varje steg.
Existence neceds, Relatedness needs och Growth needs.
1) Existence needs; Dessa behov dr knutna till 6verlevnad och fysiskt
vilbefinnande
2) Relatedness needs; Hir betonar Alderfers behoven och betydelsen av
sociala relationer.
3) Growth needs; Har tar Alderfer upp behoven av ett personligt
utvecklande och vidxande.
Alderfer papekar att behov pé ldgre nivé inte behdver vara tillfredstdllda innan
behov pd hogre niva motiverar individen. Alderfer menar vidare att kulturella
och sociala miljoer kan paverka de inbordes liggande behoven. I vissa
kulturmiljoer kan de sociala behoven vara en viktigare killa till motivation
dven om de fysiologiska behoven inte har tillfredsstéllts. Alderfer menar
vidare att om en person inte far sina mal tillfredsstillda gidllande den
personliga utvecklingen kan det bli viktigare for personen ifrdga att virda de

sociala relationerna. (Jacobsen och Torsvik 1998 s. 227 f))

3.4 McClellands motivationsteori

McClelland menar att det finns tvd olika varianter av midnniskor. Han menar
att det finns en minoritet som sdker utmaningar och anstrdnger sig for att
uppnd de mal som de har fOrutsatt sig att klara av. Den andra gruppen och
alltsd majoriteten av befolkningen bryr sig inte och &ar inte intresserad av
utmaningar.

McClellands har hittat tre viktiga behov som dr drivkraften féor midnniskan nér

det géller motivation. (Jacobsen och Torsvik 1998 s. 228 1)
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1) Behov av makt

McClelland anser att de personer som har ett stort behov av makt ligger
mycket tid och kraft pad att forsoka paverka och kontrollera andra
ménniskor. De siktar mot ledande positioner och dras till situationer som
ger status och prestige. Karakteristiskt dr ocksd att de har en vélutvecklad

verbal formédga med intresse for att tala till och undervisa férsamlingar.

2) Behov av samhorighet

Har betonar McClelland ménniskors grundldggande behov av gemenskap.
Miénniskor med ett stort behov av vidnskap och behov av att tillhora
grupper dr mer bendgna att forsdka bli omtyckta. De skulle kunna
beskrivas som konfliktrddda. De forsoker agera pé ett sidtt som de tror ska
leda till goda relationer med andra minniskor. “Anda sedan
Hawthornestudierna pd 1930-talet har vi vetat att ménniskor 1
organisationer kdnner ett starkt behov av att bli accepterade av kolleger pa
arbetsplatsen, och att detta ar viktigt for utvecklingen av gruppnormer och

sociala relationer bland de anstédllda.” (Jacobsen och Torsvik 1998 s. 229

1)

3) Behov av prestationer.

”Medan mat dr det naturliga incitamentet for hunger dr detta att ’gora
ndgonting béttre’ det naturliga incitamentet for ett
prestationsbehov.”(ibid.)

Personer med prestationsbehov dr ofta kreativa dd& man maste gora
ndgonting annorlunda for att f4 det battre. Undersdkningar har visat att
personer med prestationsbehov har vissa karakteristiska egenskaper. De
soker utmaningar och tar pd sig eget personligt ansvar da de ska losa
problem. De dr mycket resultatinriktade och stiller hoga krav pa sig sjdlva
da de stéller upp krdvande men realistiska mal. De kdnner ocksa riadsla for
att misslyckas. De &r bara villiga att ta kalkylerade risker och undviker att
ta onddiga risker genom att analysera problemen noga innan de tar sig an
dem. Personer med prestationsbehov kidnner ocksd “behov av att fi en

snabb och konkret ‘"feedback” pd det arbete de utfér. De &r inte sa

17



3.6

intresserade av hur de utvdrderas som personer, om de tillexempel
uppfattas som samarbetsvilliga av kolleger och Overordnade. Dessutom
tycks de vara mer upptagna av att tillfredsstdlla sina egna kriterier for

arbetet 4n av hur det bedoms av andra.” (ibid.)

3.5 Organisationens relation till behovsteorierna
Behovsteorierna kan forklara arbetstillfredsstdllelse, motivation och
prestation. Prestationer dr ett resultat av att personen i fradga strdvar efter
att fylla ett behov som inte &r tillfredsstdllt. Teorierna menar vidare att
engagemang skapas av att organisationen underldttar for individen att fa
sina behov tdckta. En persons behovstillfredsstédllelse dr knutet till i vilken
grad man kénner sig delaktig 1 organisationen. Ju hogre
behovstillfredsstidllelse man far i sitt arbete desto starkare knyts man till
organisationen. | forsta hand &r behovsteorierna inriktade pa att forklara
méanniskors arbetstillfredsstidllelse. Vantrivsel forvdntas ha ett direkt
samband med att behoven inte &r, eller att det inte finns ndgon mdjlighet
for dem att bli, uppfyllda. Det dr dock skilda meningar om vilken
betydelse tillfredstillelse har for prestationer. Ménga hévdar att personer
som inte dr ndjda med sin situation inte presterar ndgot extra (Staw 1986)
Lawler (1995) haller inte med om detta utan menar i stillet att om en allt
for hog grad av tillfredsstéllelse rdder, kan det himma viljan att prestera
nagot extra. Han menar att ndr behovstillfredsstillelsen dr uppfylld betyder
beldoningarna mindre. Lawler skriver vidare "En mer logisk stdindpunkt &r
sjalvfallet att prestation bestdms av dnskan om att uppnd mal och resultat,
och att tillfredsstillelse dr en foljd av de resultat som individen uppnéar.”

Lawler (1995 s. 93)

Vantrivsel 1 organisationen

Chris Argyris skriver i sin bok ”Individen och organisationen” (1971) om

vantrivsel 1 organisationen. Definitionen fér vantrivsel, menar Argyris, ar

negativa kédnslor en individ eller grupp kédnner inom organisationen och att de

sjdlva inte kan kontrollera eller pdverka dessa kénslor. Dessa negativa kéinslor
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kan vara angest, rivalitet, spdnning och frustration. Individen onskar att han
inte hade dessa okontrollerbara kénslor. Man fir inte blanda ihop dessa
kdnslor med dem man fér ndr man strdvar mot nagot. Kénslan man far nir man
stravar efter att nd ett utstakat mal &ar positiv. Det Argyris pratar om é&r
forknippat med olust infor hela organisationen och innefattar en 6nskan om att
vilja ldmna den. Nagot som ir karakteristiskt for vantrivsel dr ocksé att det ar
svart att peka ut den direkta orsaken till varfoér kdnslan har infunnit sig. Den
drabbade brukar dock ha bestdmda &sikter om vad den beror pd. Argyris
skriver att olika grader av vantrivsel antagligen kan upplevas i alla
organisationer av alla individer och att dessa dr mitbara. I hypotesen ingar
ocksd att varje individ och organisation har en viss tolerans mot vantrivsel.
Orsakerna till vantrivsel kan skifta i olika organisationer och dven variera
inom samma organisation. Argyris skriver ocksa att ett beteende som tyder pa

vantrivsel 1 en organisation kan tyda pd ndgot helt annat i en annan. (ibid.)

3.7 Arbetstillfredsstillelsens relation till motivationen
Arbetstillfredsstillelse anses ha en ndra relation till motivation. Det dr déarfor
viktigt att foretagsledare beaktar personalens véilbefinnande. Ledningen pé ett
foretag eller i en organisation dr intresserade av att personalen dr motiverade
att gora ett bra arbete. Detta leder till att de dr indirekt intresserade av att de
anstdllda kénner sig tillfredsstillda 1 arbetet. FOr en organisation har
motivationen frimst betydelse for:

”e Att rekrytera och behélla personal.

e Att formd personalen att utfora ett palitligt arbete 1 linje med
organisationens (organisationsledningens) krav och mal.

e Att stimulera personalen till kreativitet och déirigenom bidra till
organisationens utveckling.” (Alvesson 1993 s.72)

Den anstdlldes behov Overensstdimmer i stort med organisationens krav och
forhoppningar dd en anstdlld forvdntas stanna i organisationen och vara
palitlig om han é&r tillfredsstilld i1 arbetet. Men hur réder egentligen
forhallandet mellan motivation och tillfredsstillelse? Att det finns ett samband

kan man ta for troligt. Schwab & Cummings talar om tre synsitt.
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o Arbetstillfredsstillelse — Arbetsprestation
e Arbetstillfredsstéllelse X Arbetsprestation
e Arbetsprestation — Arbetstillfredsstdllelse
Enligt det forsta synséttet skulle prestation vara beroende av tillfredsstillelse.
Det andra synséttet medger inget samband alls medan det tredje antyder ett
omvint kausalt forhdllande jaimfort med det forsta exemplet.
Schwab & Cummings menar att studier visar att sambandet mellan
arbetstillfredsstillelse och prestation dr svag och det gor dven Locke i sin
skrift "The Nature and Causes of Job Satisfaction” enligt Alvesson (1993).
Lawler menar att de flesta psykologer anser att arbetsstillfredsstédllelse
paverkar franvaro och personalomsdttning men inte arbetsprestationer. Lawler
menar ocksd att det finns en dvertro pa att hog arbetstillfredsstillelse skulle
leda till hoga arbetsprestationer och att det knappast finns nagra studier som
stoder denna tro. Det hédr tankesittet antyder att arbetsvillkoren inte behdver
vara tillfredsstdllande for att leda till hoga arbetsprestationer.
” Vad har da detta for betydelse for motivationsproblemet?
Motivation, atminstone “instrumentell” sadan (dar aktivitetsbeldning i
form av 16n mm &r visentliga, och inte aktiviteten i sig), forutsitter att
ett handlande leder fram till ndgon form av tillfredsstillelse. (Synsétt
3 1 Schwab & Cummings oOversikt.) Detta kan kanske formuleras si
hdr: motivation — prestation — tillfredsstéllelse. (Detta under
forutsdttning att man forutser den tillfredsstidllelse som prestationen
leder till.) Om relationen mellan prestation och tillfredsstédllelse ar
svag och individen kdnner till detta, dvs. upplever inget sérskilt
positivt i forldngningen av goda resultat, lar motivationen bli 1dg. Om
nu forhillandet mellan prestation och tillfredsstdllelse i1 arbetslivet
allmént sédtt ar svagt (vilket Schwab & Cummings Oversikt antyder)
borde ocksé kopplingen mellan motivation och prestation vara svag.
Det 4r svart att tdnka sig att arbetstagare Overlag skulle vara
vialmotiverade att utféra goda prestationer som ej atféljs av nagon
arbetstillfredsstillelse.” (Alvesson 1993 s.73)
Med detta tankesétt kan ledningen uppnd goda resultat genom hérdstyrning
och kontroll av arbetet utan att ta hdnsyn till arbetstagarnas tillfredsstéllelse,

t.ex. genom att styra arbetstempot pd l6pande band och maskiner, dir den
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kvalitativa aspekten dr av underordnad betydelse. Motivationens betydelse for
arbetsresultatet 4r av minst vikt i arbeten dir det ldmnas litet utrymme for
sjdlvbestimmande, egna bedomningar och kreativitet. I arbeten dir aktivitet
och resultat styrs och péverkas av arbetstagaren har motivationen storre
betydelse. "Nér det géller kvalitetsaspekter dr kanske kopplingen mellan icke-
instrumentell motivation och prestation lite starkare. S& géller nog inte minst
inom tjdnstesektorn dir en viktig aspekt av personalens prestationer dr deras
forhallande till kunderna. Arbetet dr ju till stor del en social process och
harvidlag blir arbetsplatsens klimat och personalens tillfredsstillelse i arbetet
viktig.” (Alvesson s.75) Generellt sdtt kan man sdga att ju ldgre ner i
organisationshierarkin arbetstagaren dr desto mindre betydelse har motivation
och arbetstillfredsstillelsen for prestationen. (Alveson 1993)

I den arbetslivspsykologiska litteraturen antyder man att det framforallt ar tva
aspekter som har betydelse for arbetstillfredsstédllelse och psykisk hdlsa. Den
ena aspekten dr inflytandet 6ver den egna arbetssituationen och den andra ir
sjalvforverkligandet. Det hér dr tva centrala bitar, och dr viktiga for att man
ska forstd inte bara problematiken kring arbetstillfredsstillelse, utan ockséd for
att kunna forstd motivationsfaktorerna i arbetet. Sjdlvbestimmande/inflytande
aspekten har i den klassiska human relationsskolan lidnge fétt st tillbaka
medan den har framhédvt betydelsen av sociala relationer. Human
relationsskolans resultat fran Hawthorn studien som betonade betydelsen av
grupprelationer och ledarskapets emotionella aspekt har pé& senare tid
omtolkats till att i stdllet handla om sjdlvbestdimmande och participation.

J.R Hackman utgér frin att fem dimensioner i arbetet ar centrala for att skapa

hog arbetstillfredsstillelse. Se figur. (Alvesson 1993 s.81)
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Den anstilldes formaga och
utvecklingspotential

Centrala Avgorande w Resultat pa
dimensioner i —— P psykologiska ——P»| individ- och
arbetet upplevelser arbetsniva

Variation i arbetet

Arbetsuppgifternas Upplevd meningsfullhet \
identifierbarhet och > i arbetet Hog inre arbetsmotivation
helhet
Arbetets betydelse God kvalitet pd arbetsprestationerna
Sjélvbestimmande > Upplevt ansvar i arbetet >‘ Hog arbetstillfredsstillelse
(autonomi)
Feedback om > Kunskap om
arbetsresultatet arbetsaktiviteternas Lég frdnvaro och
faktiska resultat W, personalomsittning

Hackmans motivationsteori

e Arbetet skall mdjliggora att olika slags fardigheter tas i ansprak

e Arbetet ska hdnga samman i en helhet

e Dect skall vara socialt betydelsefullt i s& mening att det har en  substantiell
och identifierbar inverkan pd andra ménniskors liv

e Arbetet skall mdjliggdra hog grad av autonomi

e Feedback om arbetets resultat

De tre {forsta punkterna paverkar meningsfullheten. Sjdlvbestdmmandet
inverkar pd ansvarskinslan och slutligen, feedbacken bestimmer kunskapen
om vilka resultat arbetet leder fram till. Dessa forhallanden paverkar sedan
arbetstillfredsstillelse, franvaro och inre motivation. Hackman menar att om
arbetet ska ge hog motivation maste minst en, helst flera av de tre
dimensionerna som leder till meningsfullhet vara tillfredsstidlld samt ett matt

av sjdlvbestimmande och feedback. (Alveson 1993 passim)
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3.8 Sammanfattning av teoriavsnittet

Jag har i teoriavsnittet forsokt belysa teorier som ér relevanta for att forklara vad det ar
som styr arbetstillfredsstéllelse, motivation och prestation. Jag kommer i min analys
anvidnda mig av de behovsteorier jag skrivit om for att belysa deras betydelse for
motivation, arbetstillfredsstdllelse och prestation. Jag har tagit upp organisationens
relation till behovsteorierna och dven skrivit om hur olika forfattare ser pd kopplingen
mellan arbetstillfredsstillfredsstéllelse och prestation. Motivation har jag ocksa skrivit
om och did fokuserat pa vilken relation den har till prestation och
arbetstillfredsstéllelse. J.R Hackman har gjort en modell som beskriver fem
dimensioner som &r viktiga for att kunna skapa en hog arbetstillfredsstillelse. Jag ska
forsoka att gora en egen modell i mina slutsatser som dr baserad pa de teorier jag

skrivit om och mina egna slutsatser fran mitt empiriska material.
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Kapitel 4
Redovisning och analys av mitt material

Jag kommer att dela upp kapitel fyra i tre delar. I de tva forsta, 4.1 och 4.2, gar jag
igenom mitt empiriska material. I avsnitt 4.1 redovisar jag ndgra av de fragor som jag
har fétt frdn mina enkdter. I avsnitt 4.2 redovisar jag resultatet av mina intervjuer.
Analysen borjar i avsnitt 4.3 och dir gér jag igenom vilka forutsittningar det finns for
personalen att kdnna arbetstillfredsstéllelse. Jag tittar ocksa pd om personalen far de

forutsittningar som krivs for att kinna sig motiverade och for att bli hdgpresterande.

4.1 Hur de berdrda upplever situationen pa arbetsplatsen

P& de tre enheter som jag har undersokt har personalen uppvisat olika grad av
vélbefinnande. Den enhet som har skiljt sig fran de tva andra d4r LSU avdelningen pé
Réby ungdomshem. Det har visat sig under min undersdkning att det finns ett stort
missndje pa den avdelningen. Jag har i mitt frigeformuldr anvént en skala med fragor
fran ett till tio. P4 en hel del fragor pa den avdelningen ligger svaren under fem vilket

jag tycker dr alarmerande.

4.1.1 Lunds barnhem

P& Lunds barnhem é&r det tva fragor som respondenterna ger ett svar dir genomsnittet
blir under fem. Den ena &r pa frdgan om “arbetsmiljon fungerar bra vad det giller
lokalernas utformning och kvalitet”. Dar blir medeltalet 4,0. Det &r inte markligt att
svaret blir sa lagt dels med tanke pé att verksamheten bedrivs 1 en villa mitt inne 1 stan,
som visserligen dr ombyggd for andamalet men da huset d&r gammalt sd innebér det
anda vissa begrisningar. En annan anledning som medverkar till att svaret blir lagt ar
att LBH ér i ett avslutande skede i forberedelserna for att flytta verksamheten till en
battre lampad byggnad. Inom ett par mdnader kommer verksamheten att flytta och
personalen har redan forberett sig mentalt pd det. Det dr tvd respondenter som har
svarat med hoga siffror och alltsd menar att lokalerna fungerar bra. De hér personerna
arbetar pa natten och paverkas kanske inte 1 samma utstrickning av att lokalerna &r
daligt anpassade. Personalen vill ocksa ha mer information om vad som hinder med

barnen efter behandlingstiden. Har var fragan stilld pa ett sddant sitt att ett hogt svar
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innebar att mer information var 6nskvéird. De anstillda anser ocksa att de har en hog

arbetsborda.

4.1.2 Albogarden

P& Albogérden finns det en del saker som de anstéllda &r missnéjda med. De upplever
att 16nen inte dr rimlig i forhéllande till arbetets tyngd och ansvar. Hir blir det
sammantagna resultatet 3,6 vilket man far tolka som att det finns ett ganska stort
missndje med I6nen. De upplever ocksa att deras 0kade kompetens inte beldnas.
Vidare har de en stark dnskan om att de skulle vilja ha mer information om vad som
hiander med klienterna efter behandlingstiden. Hér blir det gemensamma utslaget 8,9
pa den tiogradiga skalan pd fragan om de vill ha mer information om klienternas
situation efter behandlingstiden. Personalen vill ha mer eget ansvar, men menar

samtidigt att arbetsbordan ar hog.

4.1.3 Asbogéarden

Nir det géller LSU avdelningen mérker jag vid forsta anblick pd sammanstillningen
av frigeformuléren att det finns ett massivt missndje pd arbetsplatsen. Av de ca 60
fragor jag har fatt besvarade av personalen &r alla svar frdn LSU-avdelningen jamfort
med den andra avdelningen pa samma arbetsplats till LSU-avdelningens nackdel. Tar
man bort de som arbetar med administrativa uppgifter pd LSU-avdelningen blir svaren
an mer alarmerande. Jag befarar att det finns en spricka mellan administrationen och
de som uteslutande arbetar ute pa avdelningen. Jag kommer i fortsdttningen att dela
upp avdelningens anstdllda och bendmna de som uteslutande arbetar pa avdelningen
for behandlingsassistenter (beh.ass.) och de andra for administratérer (adm.) d&ven om
de ocksa kan vara behandlingsassistenter.

Missndjet 4r som sagt stort sd jag kommer bara att ta upp de fragor som jag anser vara
de mest allvarliga. De anstillda pd avdelningen upplever brister 1 att fa uppskattning
bide frdn varandra och fran sin ndrmsta chef. Om man tittar pd administratdrerna och
pa behandlingsassistenterna som arbetar pd avdelningen s &dr administratdrerna
mycket ndjda med den uppskattning som chefen ger dem. Beh.ass. uppvisar daremot
ett missndje med att den nidrmsta chefen inte visar dem uppskattning. Vidare ar
administratérerna ndjda med informationen angdende foridndringar pd arbetsplatsen.

Behandlingsassistenterna & andra sidan upplever att de inte far ta del av information
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angdende de fordandringar som infors pd arbetsplatsen. Varken administratdrerna eller
beh.ass. kdnner att de dr delaktiga i utformningen av verksamheten. Administratérerna
upplever att de har inflytande Over sina arbetstider medan beh.ass. menar att
inflytandet 4r mycket lagt. Administratdrerna menar att de har inflytande och kontroll
over sin arbetssituation medan beh.ass. inte upplever att de har det. Personalen menar
vidare att det inte finns nigon plan for kompetensutveckling. Administratdrerna ar
ndjda med hur deras kompetens tas till vara medan beh.ass. inte dr ndjda med hur man
tar tillvara deras kompetens. Personalgruppen &ar dven splittrad i synen pé
mojligheterna att utveckla sin kompetens. Adm. dr mycket ndjda medan beh.ass. inte
kanner att de ges tillrackliga mojligheter att utveckla sin kompetens. Beh.ass. kidnner
sig inte delaktiga i de beslut som fattas och uppvisar ett massivt missndje med
rutinerna for hur fattade beslut ska genomféras och hur de efterlevs. De anstdllda
skattar att de har en mycket hog arbetsmoral i allmdnhet och en ndgot lagre
arbetsmoral pa den aktuella arbetsplatsen, dven da de skattat den hogt dven dir. Dar
skiljer sig alltsd inte administratorerna fran beh.ass. dven da skillnaden dr mindre
bland adm. péd hur de skattar sig i allmdnhet och pa den aktuella arbetsplatsen. De
anstéllda dr genuint missndjda med sina 16ner i1 forhdllande till arbetets tyngd och
ansvar. De dr ocksd missndjda med hur deras kompetens belonas. De anstillda &r inte
heller helt ndjda med I6nerna om de jamfor med vad kollegorna har.
Administratorerna dr ndjda med den feedback de far gillande arbetsresultatet medan
beh.ass. inte dr det. De anstillda vill ha mer information om vad som hénder klienterna
efter behandlingstiden. Adm. menar att de kénner till det faktiska resultatet av arbetet

medan beh.ass. menar att de inte gor det.

4.2. Chefernas uppfattning av de anstilldas upplevda situation
I det forra avsnittet var min intension att belysa de resultat jag fitt frin mina enkaéter. I
det hér avsnittet ska jag g igenom hur cheferna uppfattar att de anstéllda upplever sin

situation.
4.2.1 Lunds barnhem

Vi borjar med att g igenom hur chefen pa Lunds barnhem uppfattar att de anstillda
upplever situationen. P4 frdgan om hon tror att de som arbetar hir kinner

arbetstillfredsstéllelse sa svarar hon att ’85-90 % kanner 100 % tillfredsstéillelse”. Hon
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svarar vidare att Vi har alla vara toppar och dalar men jag tror att det &r s&”. P4 fragan
varfor det dr s& svarar hon att det beror pd samma saker som man sjdlv uppskattar
sasom “relativt korta beslutsgangar”. Hon sdger vidare att hon forsdker skapa en
hyfsad miljo, ge hyfsade I6ner och ha lite mer semesterdagar. Vara flexibel med
kompledighet och semester och forsoka tillfredstélla de anstélldas onskemal s& mycket
som mojligt dr ocksd viktigt. Vidare menar hon att extra stimulantia i form av
personliga utbildningspengar till personalen ar en viktig faktor till varfér de upplever
arbetstillfredsstéllelse i arbetet. Chefen pd Lunds barnhem &r ocksd mycket noga med
att de nyrekryterade passar in i personalgruppen. Att de anstdllda ska fungera bra
tillsammans och att det ska finnas en harmoni i1 gruppen ar viktigt for henne. Chefen
menar ocksd att de anstéllda inte skiljer sig frdn henne pa den punkten att ocksa de
upplever en tillfredsstillelse i att ha minga bollar i luften.

P4 frdgan om hon anser att det é&r viktigt att personalen kénner
arbetstillfredsstéllelse svarar hon: ”Ja, kdnner man inte arbetstillfredsstillelse
kan man inte gora ett bra jobb med andra ménniskor. Och jag tror inte att man
orkar jobba med de hér trasiga ungarna som dr vara klienter. Jag tror inte att man
haller da i det hér jobbet som sliter ritt s hart pad de individer som jobbar hir,
faktiskt. Det kdnner jag ocksa, att det &r min arbetsuppgift som chef att om jag
anstillt ndgon som blivit fel. Fel menar jag ndgon som inte klarar av att jobba
med de hér barnen. Man inte passar in i génget helt enkelt. D4 &r det mitt ansvar
att liksom att f4 den personalen till att pa ett positivt sitt siga att man gjort...
bade jag har gjort ett felval som har anstillt personen och personen har gjort ett
felval. Annars tror jag det blir ohallbart om man gér och sliter pd varandra. Folk
som inte... som inte haller mattet. Alltsd héller mattet som vi ser det hir pé
Lunds barnhem.”

Chefen pd Lunds barnhem far mojlighet att filosofera fritt kring frigan om det ar ndgot

hon vill tilldgga som inte har kommit fram 1 intervjun. Hon sdger att hon vérnar om att

ha ett oppet klimat pa arbetsplatsen sa att bade hon och arbetstagarna ska kdnna sig
fria att komma med positiv och negativ kritik. Hon menar att man maste tillita
personalen att vara kritisk och att man inte ska ta det negativt utan se det som positivt
att de kommer med kritik. Chefen forsoker besoka andra kolleger 1 branschen sd att
hon inte blir hemmablind. De kandidater som gor sin praktik pa barnhemmet hjélper
henne ocksa med att se saker och ting med ’andra 6gon”. Pa fragan om arbetslivet i

relation till olika behovsteorier sdger chefen att hon tror pd att det maste finnas
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harmoni 1 livet 1 allménhet och 1 arbetslivet. Far man inte behoven tillfredsstallda kan

man inte orka med att vara en god behandlare menar hon.

422 Albogarden

P& utredningsavdelningen pa SIS-institutionen svarar chefen att han tror att véldigt
méinga kénner arbetstillfredsstdllelse. Han menar vidare att de kénner
arbetstillfredsstéllelse 1 arbetet de gor med eleverna, men att de kan kdnna mindre
tillfredsstillelse med “mojligheten att paverka, 16ner och liknande”. Han sdger att
arbetstagarna har mgjlighet att paverka arbetet med eleverna men att de har mindre
mojlighet att paverka organisationen i stort. Detta gor att de kédnner frustration. Han
tror att han som chef har en mojlighet att paverka graden av arbetstillfredsstéllelse.
Han betonar att det dels handlar om information, att halla medarbetarna informerade
om vad som hénder. Han ndmner, precis som chefen for barnhemmet, att det “sliter
med att jobba nédra med utsatta ménniskor” och ndmner i samma andetag att det r
viktigt att man peppar dem och talar om for dem att de gor ett bra jobb. Han sédger
ocksa att 16nen har en stor inverkan pa i vilken grad de anstdllda kénner
arbetstillfredsstéllelse men att han personligen har sma mojligheter att paverka 16nen
for de anstéllda d& den individuella 16neséttningen inte fungerar i praktiken. Chefen
menar vidare att det &r viktigt att personalen kdnner tillfredsstéllelse i arbetet da de
annars kommer att fi en “negativ priaglad bild pa sig sjdlv”’. De stéller sig fragan -
varfor stannar jag kvar pd denna arbetsplats om jag inte kdnner tillfredsstillelse. Pa
frigan om vad han tror personalen tror paverkar graden av arbetstillfredsstéllelse
svarar han snabbt att pa den hér nivan sé &r 16nen viktig for dem. Négot som han ocksa
tror, att de tror paverkar, ar vikten av att bli sedd och bekriftad. Vikten att bli tagen pa
allvar.

Chefen avslutar med att sdga att han “tror att de anstéllda hir pa avdelningen ar hyfsat
ndjd med mig pd lokalplanet men att de saknar att bli bekrdftad av den yttersta

makten.”

423 Asbogarden

Chefen pa LSU-avdelningen pé SIS-institutionen svarar pa fraigan om han tror att de
anstillda pd avdelningen kinner arbetstillfredstillse, bade ja och nej. Han sédger vidare

att han har “teorier, hypoteser, absolut inga fakta, men om man inte betraktar detta
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jobbet som sitt forsta jobb utan man har det mer for pengarna kan det péverka
arbetsmotivationen”. Han sdger ocksd att det finns personer som arbetar som
dorrvakter och att de far pengar fran det arbetet och att det paverkar dem. Nar det
géller chefen pa LSU-avdelningen s& ndmner han, bland annat, att det som ger honom
tillfredsstéllelse dr att han ges mojlighet att jobba sjdlvstindigt och att han kan
“forverkliga saker”. Ar man kreativ och har idéer har man méjlighet att forverkliga
dem, sdger han. Han sédger vidare att det faktum att han har manga bollar 1 luften ger
honom tillfredsstéllelse i arbetet. Arbetstillfredsstéllelse far han ocksd genom att han
arbetar med ménniskor och att han far diskutera. Det som paverkar honom negativt
menar han, dr att han inte hinner vara ute pa avdelningen i den utstrackning han skulle
vilja. Han tycker ocksé att han har ett vél pressat arbetsschema nu ndr mycket av det
administrativa arbetet har tilldelats enhetscheferna. Det giller inte minst att utreda alla
utvecklingssamtal for de 21 anstillda.

Chefen pa avdelningen tror att han kan péaverka graden av arbetstillfredsstillelse,
delvis men inte fullt ut, hos dem som arbetar pa avdelningen genom att entusiasmera
dem och forsoka peka pa det intressanta, roliga i arbetsuppgifterna. Han séger vidare
att han forsoker hoja personalen for alla dr ju bra pa ndgonting. Han tror att det ar
viktigt att ge positiv feedback. Med feedback menar han framforallt feedbacken
gillande deras dagliga arbete som kontaktperson. Han tycker att vissa i
personalgruppen borde sluta da de dnda bara klagar hela tiden. Han tycker vidare att
det 7ar javligt 1agt i tak har” och att de pratar mycket vid sidan av och inom teamen
och som han uttrycker det: ’nér jag svarar emot dem dr de bara en bunte kdrringar”.
Han séger ocksa att han maéste strukturera upp arbetsuppgifterna for de anstidllda och
skriva vem som ska gora vad annars bli ingenting gjort.

Chefen pa avdelningen séger att det &r ett par personer som inte &r tillfredsstdllda med
sin arbetssituation men han tycker att det dr pa rétt vig och att det kéinns bra. Han
menar vidare att det dr ett par personer som inte natt dithdn att de kénner
tillfredsstéllelse i arbetet och att de kanske inte kommer att gora det heller. Det &r ett
faktum séger han och han vet inte vad det &r som styr det.

P& fridgan om det dr viktigt att kdnna arbetstillfredsstillelse svarar han att det
sjdlvklart dr det och att man annars inte kan gora ett bra jobb. Han siger ocksé att den
stora majoriteten har enormt svart att “dokumentera, systematisera, att jobba utifrdn
teori. Det kan vi bara drdmma om”. Han tror ocksa att ”oviljan till dokumentation” hor

thop med att det skadar deras sjélvbild. De vill inte géra sddant som de &r daliga pé for
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att de ska kunna behélla den sjédlvbild de har. Bilden de har av sig sjdlva ér att de ar
sjdlvstandiga och att de dr vana att fatta egna beslut pga. att de har erfarenhet som
dorrvakter. De vill inte inordna sig i ett system dér denna bild krackelerar och dér de
uppticker att de ar otillriackliga. Det ar svart att fa in utbildad personal da det ar svart
att komma in 1 gruppen om man inte kidnner ndgon sedan tidigare.
Rekryteringsforfarandet har gatt till pa foljande sétt. Timanstdllda har blivit
rekommenderade av ndgon av de tillsvidareanstillda. Néar det sedan blir en vakans pd
en tillsvidareanstéllning forvintar sig personalen och den timanstéllde att han ska fa
tjdnsten. Om den timstdllde inte far tjinsten kommer den nyanstéllde att {2 det tufft att
komma in i gruppen dé gruppen har forvéntat sig att den timanstillde skulle fa den.

Det ér svart att fa in kvalificerad arbetskraft och det behdvs, sdger chefen, for som det
ar nu maste han och en annan som tillhor administrationen “’kolla upp att folk gor vad
de ska gora och inte bara det, man kan inte bara séga, utan star tillgédnglig och man &r

med och hjélper till att skriva. Tyvérr”.

4.3 Erbjuds de anstillda de forutsédttningar som kravs for att kdnna

arbetstillfredsstallelse.

Jag kommer 1 det hir avsnittet att ga igenom de olika foretagen/avdelningarna och se
om det finns en mojlighet for de anstillda att kénna arbetstillfredsstéllelse motivation

och om de kan bli, eller om de redan &r, hogpresterande.

4.3.1 Lunds barnhem

Alla chefer som jag har intervjuat har hivdat att det ar viktigt att man kédnner
tillfredstillelse i arbetet. De har ddremot svarat lite olika pa vad det &4r som skapar
tillfredsstillelse. Om vi tar chefen pd Lunds barnhem s& ndmner hon instrumentell
motivation 1 form av “hyfsade 16ner” mojligheten att ta semester och kompledigt i
stort sétt nidr man vill och personliga utbildningspengar. Chefen menar ocksé att det &r
samma saker som ger de anstillda tillfredsstéllelse i arbetet som ger henne
arbetstillfredsstillelse, att ha ménga bollar 1 luften, ha korta beslutsgangar och ett
oppet klimat dér man kan ventilera vad man kdnner och tycker. Om vi ska relatera vad
chefen har sagt till Maslovs behovsteorier sa kan jag séga att de anstéllda kan fa de

fysiologiska behoven tillfredsstidllda d& de har en 16n de kan leva pa.
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Trygghetsbehoven blir tillfredsstdllda 1 form av att chefen uttryckligen séger att hon
vill ha kvar den arbetsgrupp som finns pa barnhemmet. De sociala behoven manar hon
om da hon sédger att det dr viktigt att den som blir anstélld passar in i gruppen. Hon
ndmner ingenting som jag kan koppla till status och prestige men hon ménar om
behovet av att kunna forverkliga sig sjdlv da hon har 6ronmarkta pengar till utbildning
for var och en som arbetar pd barnhemmet. Om vi tar Alderfers ERG-teori sd kan jag
sdga att chefen har plockat in de tre bestdndsdelarna som han tar upp. Existens needs,
relatedness needs och growth needs.

Ges dé de anstillda mojligheter att kidnna arbetstillfredsstillelse? Till att borja med
visar chefen en kunskap och en forstdelse for hur hon kan paverka och vad som
paverkar graden av tillfredsstéllelse. Hennes egna idéer om vad som ger henne
tillfredsstéllelse skiljer sig inte direkt fran vad hon tror ger de anstillda
tillfredsstéllelse. Hon & man om att behélla den personal hon har och hennes tankar
kring vad som é&r viktigt for att kdnna tillfredsstillelse 1 arbetet medfor att hon
paverkar motivationen hos de anstéllda. Varfor dr dd motivationen viktig? (Alveson
1993) skriver att motivationen &r av betydelse for att rekrytera och behalla personal,
att forma personalen att utfora ett palitligt arbete i1 linje med organisationens krav och
mal, och att stimulera personalen till kreativitet och dirigenom bidra till
organisationens utveckling. Nidr man tittar pd det resultat som jag har fatt fran
enkiterna kan jag konstatera att de som arbetar pd barnhemmet kinner att de blir
motiverade att gora ett bra jobb. Men kopplingen mellan tillfredsstillelse och
motivation hur var det med den egentligen? Chefen sdger att om man inte kdnner
tillfredsstéllelse kan man inte gora ett bra arbete. (Lawler 1973) menar att de flesta
psykologer anser att arbetstillfredsstéllelse paverkar franvaro och personalomsittning
men inte arbetsprestationer. Men om inte arbetstillfredsstillelse har ndgon betydelse
for prestationen vad dr det da som styr och paverkar personalen att gora ett bra arbete?
Vad dr det d4 som motiverar en arbetstagare att gora ett bra arbete? Schwab och
Cummings (Alvesson 1993 s.73) formulerar ett forhdllande dir relationen ser ut som
foljande; motivation—prestation—tillfredsstillelse. Detta forhdllande forutsitter dock
att den anstillde kdnner till forhallandet, dvs. att man &r motiverad att gora ett gott
arbete fOor att man vet att man kommer att belonas for det. I en miljo dér
arbetsprocessen inte genomsyras av sjdlvbestimmande, egna beddmningar och
kreativitet behover man som arbetstagare inte bry sig sd mycket huruvida

arbetstagaren dr motiverad eller inte. Om vi tittar pa hur de anstillda pa barnhemmet
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har svarat pa de fragor som har med sjdlvbestimmande att géra sa har de svarat dver
sju pé den tio gradiga skalan pé alla fragor utom pa frdgan om de hade inflytande ver
sina arbetstider. Dar hade de svarat 5,6. Detta faktum att arbetet dr beroende av egna
bedomningar och sjilvbestimmande i kombination med att arbetet &r beroende av
personalens interaktion med klienterna gor att motivationen ar av stor betydelse for att
personalen ska prestera ett bra arbete. Det krivs alltsd att personalen dr motiverad for
att de ska kunna gora ett bra arbete.

I den arbetspsykologiska litteraturen menar man att det framforallt &r tva aspekter som
paverkar graden av arbetstillfredsstillelse. Den ena dr inflytande Over sin
arbetssituation och den andra ar sjélvforverkligandet. Om vi tittar pa vad chefen sa om
de oronmérkta pengarna till utbildning sd kan vi konstatera att de anstéillda har
mojlighet att utbilda sig efter intresse vilket kan vara en vig till sjalvforverkligande.
Vi kan konstatera att bade motivationsaspekten och arbetstillfredsstillelseaspekten
skulle kunna vara uppfyllda, men prestationen som kan vara en lank mellan dem, hur
ser det ut med den? Lawler menar att arbetstillfredsstéllelse inte paverkar prestationen
och att det i1 stort sétt inte finns ndgra studier som stoder det antagandet, men
prestationen kanske paverkar arbetstillfredsstdllelsen som jag antytt tidigare. Chefen
antydde inte pa nagot sétt att prestationen frdn de anstillda var délig. Tvirt om sa hon
att hon var mén om att behdlla den arbetsgrupp hon hade vilket jag tolkar som att hon
anser att personalen gor ett bra jobb. Personalen pd barnhemmet kinner ocksa att de ar
mycket uppskattade och att de har hogt fortroende hos sin chef, vilket stdder min
tolkning. Resultatet blir hir alltsd hog motivation, hog prestation och hdog
arbetstillfredsstéllelse. Att de anstillda kénner hog arbetstillfredsstéllelse beror inte pé
att de har hyfsad 16n och ldngre semester vilket chefen tror. Enligt vad jag skrivit
tidigare &r det alltsd mojligheten till sjalvforverkligande och inflytandet 6ver den egna
arbetssituationen som paverkar graden av arbetstillfredsstéillelse. Da de andra
punkterna hon tar upp i sjdlva verket paverkar motivation och att de anstdllda kidnner
att deras prestationer belonas, far hon en personalgrupp som jag skulle karaktdrisera
som viélmotiverad och som chefen menar presterar ett bra arbete och dér personalen

kdnner en hog arbetstillfredsstillelse.

32



432 Asbogéirden

Chefen pd LSU-avdelningen sdger att 1onen kan paverka graden av
arbetstillfredsstéllelse. Han menar vidare att arbetsstillfredsstéllelse beror pa hur man
har det privat. Ett problem dr ocksé att det finns ménga som inte har den kompetens
som behdvs for att klara av sina arbetsuppgifter. Chefen pd avdelningen tror att han
kan péverka graden av tillfredsstillelse genom att entusiasmera personalen, betona det
intressanta och roliga i saker och ting. Han fOrsoker att beromma personalen pa
individbasis, ”Alla dr ju bra pd nigot” sdger han samtidigt som han betonar vikten av
att ge feedback pa det dagliga arbetet. Han tycker att ett antal anstdllda bara klagar och
darfor borde sluta. Pa frdgan om det &ar vikigt att personalen kénner
arbetstillfredsstéllelse sdger han att det sjdlvklart &r viktigt. Nér jag fradgar honom
varfor det dr viktigt, sdger han att det dr viktigt for att kunna gora ett bra jobb och
kommer raskt in pd att personalen inte gor vad de ska och att han maste dvervaka
personalen.

Aven p4 den hir avdelningen tar chefen upp loneaspekten som en faktor for att kiinna
arbetstillfredsstillelse och 1 och med det sa betonar han vikten av att det forsta steget
hos Maslows behovstrappa och Alderfers ERG-teori blir uppfyllda.

Jag redan tidigare konstaterat att personalen pi Asbogdrden uppvisar ett stort
missndje. Men vad beror det pa? Ar det personalen som klagar utan att det finns nigon
anledning eller dr det ledningen som inte har den kunskap som behdvs for att fa
personalen att kdnna arbetstillfredsstillelse? Till att borja med har chefen skilda
uppfattningar om vad som ger honom och personalen arbetstillfredsstéllelse. Nér det
géller de anstillda pratar han mycket om att deras privatliv paverkar deras grad av
arbetstillfredsstéllelse. Han menar att han kan paverka graden av tillfredsstéllelse
genom att entusiasmera personalen och att betona det roliga och intressanta i
arbetsuppgifterna. Det finns ingenting i litteraturen som tyder pa att det har ndgonting
med arbetstillfredsstillelse att géra men det &r en vanlig vanforestdllning att det
paverkar. Att entusiasmera och fa de anstéllda att kénna sig sedda &r ddremot en viktig
faktor for att fa de anstéllda att bli hogpresterande.

Nér han pratar om vad som ger honom tillfredsstéllelse dr han ddremot inne pd rétt
vdg. Dé betonar han vikten av att kunna forverkliga sina idéer vilket &r en viktig faktor

nér det géller arbetstillfredsstillelse.
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Chefen har uppfattningen att situationen dr ok nu och att det ar pa ritt vig vad det
géller arbetstillfredsstéillelse. Resultatet av undersokningen skvallrar dock om
ndgonting annat. Undersdkningen visar upp ett stort missndje och en spricka i
personalgruppen. Jag ser det som att personalgruppen inte ges niagra mdjligheter att
kdnna tillfredsstéllelse 1 arbetet. For det forsta besitter inte chefen de kunskaper som
han behover for att kunna péverka graden av arbetstillfredsstéllelse och for det andra
distanserar han sig gentemot sin personalgrupp genom att ha olika uppfattningar om
vad som ger honom tillfredsstéllelse och vad som ger de anstillda tillfredsstillelse.
Chefen betonar de anstélldas tillkortakommande nér det giller att dokumentera och
menar att den stora majoriteten inte har ’den faktiska kompetensen att jobba hér”. Han
sdger ocksd att minga i personalgruppen har en ridsla for att gora saker som de inte
behidrskar pga. att deras sjélvbild i sédana fall skulle krackelera.

De faktorer som paverkar arbetstillfredsstillelse ar inflytande och mdjligheten till
sjalvforverkligande. Chefen sdger att han maste kontrollera och detaljstyra manga
arbetsuppgifter for att de ska bli riktigt utforda. Beh.ass. kénner att de har mycket liten
delaktighet 1 utvecklingen av verksamheten. De kinner vidare att de skulle vilja ha
mer inflytande och kontroll over sin arbetssituation. Den andra aspekten géllande
arbetsillfredsstillelse dr mojligheten till personlig utveckling och sjdlvforverkligande.
Hér kan jag konstatera att beh.ass. inte dr fortrogna med om det finns ndgon plan for
kompetensutveckling. Pa frdgan om de kdnner att de har mojlighet att utveckla sin
kompetens inom sitt arbetsomrade si ar deras genomsnittsvarde 4,6 pa den tiogradiga
skalan. Chefen betonar 1 intervjun att det ar svart att leva upp till de faktiska kraven sa
som att utreda alla utvecklingssamtal pga. ett pressat arbetsschema. Nir jag
konstaterar att det bara dr fyra beh.ass. som har haft utvecklingssamtal det senaste aret
blir jag minst sagt lite forvanad av uttalandet. Ingen av beh.ass. har fatt en individuell
utvecklingsplan utarbetad som ett resultat av utvecklingssamtalet vilket gér mig dn
mer konfunderad. Jag maéste tyvérr sdga att pd den hdr avdelningen finns det daliga
forutséttningar for personalen att kéinna arbetstillfredsstillelse.

Chefen pé avdelningen betonar vikten av att entusiasmera sin personal och att
berdmma dem nir de gjort ett bra arbete. Det &r ju bra att han gor det men som jag sagt
tidigare paverkar inte detta tillfredsstillelsen utan istdllet motivationen. Personalen
kénner sig dock inte speciellt uppskattad av chefen. Beh.ass. kidnner inte heller att
chefen har ndgon hogre grad av fortroende for dem. Det stimmer ju vdl med vad han

sdger om att han méaste kontrollera och detaljstyra dem i ménga avseenden. Nar det
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giller de anstélldas arbetsprestation sédger chefen att han under en veckas tid géatt
omkring och studerat dem for att se hur mycket de gjorde och som han uttryckte det,
”jag trodde inte att det var sant”. Han menar med det uttalandet att det inte finns nagon
grund for dem att inte hinna med sina arbetsuppgifter.

Chefen pa Asbogirden betonar ett antal ganger under intervjun personalens
tillkortakommanden och betonar att de inte har de kvalifikationer som krdvs. Men da
ska man beakta att, av dem som svarade pa enkéten, har mellan 4tta och tolv personer
anstéllts under den tid som han har varit enhetschef. Det finns ingen form av
sjdlvrannsakan utan han lagger skulden pa de anstédllda och menar att det ar personliga

problem, andra arbeten och deras brist i kompetens som ligger bakom deras klagan.
433 Albogarden

Chefen pa utredningsavdelningen pa SIS-institutionen betonar vikten av att ge de
anstillda information fOr att de ska kénna tillfredsstillelse. Han tycker att det ar viktigt
att entusiasmera dem och att han kan paverka graden av tillfredsstéllelse pd det
“relationella planet”. Han séger ockséd att de kdnner tillfredsstéllelse i att de arbetar
med utsatta barn. Personalen kan paverka nér det giller utredningsarbetet och arbetet
med eleverna men att de kan vara missndjda med de mgjligheter de har att paverka
l6nen och organisationen i stort. Lonen, menar han, péverkar ocksa deras grad av
arbetstillfredsstéllelse.

Det faktum att arbetet kénns viktigt ger honom arbetstillfredsstillelse. Han tycker att
arbetet med att jobba med utsatta ungdomar i sig ger tillfredsstéllelse. Han tror att
personalen kdnner likadant pd den punkten. Han sdger att det faktum att han som
arbetsledare far fokus pd person pédverkar hans grad av arbetstillfredsstéllelse.
”Mgjligheten att paverka och det kan man anvédnda bade pd en dvergripande niva och
forandra samhéllet men ocksé i det lilla, man kan gdra nigot, mitt ord betyder nagot
och det dr en tillfredsstillelse 1 sig” sdger han. Han ndmner ocksd vikten av att
utveckla sig sjdlv. Det finns alltsd en del aspekter som han menar pdverkar honom och
hans grad av tillfredsstillelse som han inte nimner nér han far fragor om vad som ger
personalen arbetstillfredsstéllelse. Det ér viktigt att man kénner arbetstillfredsstéllelse 1
den hér sortens arbete annars blir det vildigt tungt att arbeta, sdger chefen pa den hér
avdelningen.

Om man ska relatera vad han sdger till teorier inom dmnet, s& betonar han vikten av att

man har en l6n som man kan leva pa, viket gor att forsta behovet i Maslovs
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behovstrappa kan bli tillfredsstéllt. Nar han sdger att det faktum att man arbetar med
utsatta barn 1 sig kan ge tillfredsstéllelse kan man i Maslovs teorier hitta stod for det.
Jacobsen och Torsvik (1996) skriver att ”sjélva arbetsuppgifterna kan ge en hog grad
av tillfredsstillelse, fOrutsatt att den som arbetar kdnner att det dr “hans” eller
“hennes” arbete och har en viss frihet att bestimma vad arbetsuppgifterna ska besta av
och hur de ska Iosas”.

P4 utredningsavdelningen Albogarden ser det bittre ut in vad det gor pa Asbogarden.
De anstélldas genomsnittssvar blir ver 6 pa alla frigor som har med inflytande pa sin
arbetsplats att gora. Hur ser da mojligheten till sjalvforverkligande ut? Har finns det
problem som jag anser att ledningen maste ta tag i. Problemet pa den hér avdelningen
ar de anstéllda inte upplever att det finns ndgon bra plan for kompetensutveckling. De
har dven mer att onska nidr det giller mojligheten att utveckla sin kompetens inom
arbetsomradet. De tycker inte heller att de belonas for sin dkade kompetens. Pa det
omradet rdder ett stort missndje. Alla utom tva har haft utvecklingssamtal det senaste
aret men bara fyra av dem har tillsammans med chefen utarbetat en individuell
utvecklingsplan. Alla som har haft utvecklingssamtal har dock varit ndjda med dessa.
Chefen pa den hédr avdelningen menar att han kan paverka de anstélldas
arbetstillfredsstillfredstillelse genom att entusiasmera och uppmuntra de anstillda och
genom att tala om att de gor ett bra jobb. De anstillda pa Albogarden kédnner ocksé
starkare dn vad de anstdllda gor pd ndgot av de andra undersokningsstéllena att de
uppskattas av sin chef. Att entusiasmera och att berdmma sin personal pédverkar
motivationen och inte tillfredsstéillelsen men motivationen &r viktig for att kunna
prestera ett bra jobb pa en sddan hédr arbetsplats. De anstillda svarar ocksa att de
kénner sig mycket motiverade att gora ett bra arbete och att de kinner sig motiverade
att ga till arbetet. Vidare ar chefen pa den hér avdelningen inne pd ndgot mycket
viktigt da han sdger som forsta punkt att han genom information kan péaverka deras
tillfredsstéllelse 1 arbetet. Jag anser att information dr en mycket viktig faktor for att
man ska prestera ett bra arbete. Det har 1 undersokningar visat sig att om de anstillda
blir informerade om de fordndringar som ska ske i en organisation medverkar det till
att de anstdllda gor ett bittre jobb, dven da fordndringen i sig kan var en forsdmring for
dem pa négot sitt. Personalen kénner ocksa att de fir feedback och information av sin
chef. De vill ha dannu mera feedback men utefter de svar jag har fatt ska inte det tolkas
som att de dr missndjda med den information de far. Det ska snarare ses som att de &r

motiverade att prestera ett bra jobb och vill ha de fakta som behovs for att utveckla
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verksamheten. Om vi tittar pa den figur som finns pé sidan 23 i det hdr arbetet diar JR
Hackman redovisar sin motivationsteori kan vi konstatera att Hackman anser feedback
vara en vikig faktor for att en arbetsplats ska vara komplett, dvs. arbetstagaren ska ha
en hog arbetsmotivation, hog arbetstillfredsstillelse, utfora ett arbete med god kvalitet

och ha en 14g sjukfranvaro.
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Kapitel 5

Slutsats

Under tiden som jag har arbetat med min uppsats har det vuxit fram en idé om att gora
en modell av vad det &r som paverkar arbetstillfredssillelse, motivation och prestation.
Modellen skall ocksé tydliggora vilken relation de har sinsemellan.

Min uppfattning har blivit att arbetstillfredsstéllelse har ett komplicerat forhallande till
motivation. Jag tror att man kan kénna arbetstillfredsstdllelse utan att man far nagon
beloning eller ndgon feedback av organisationen. Min uppfattning &r att
sjalvbestimmande och eget ansvar kompenserar detta. Genom att man sjéalv lagger upp
strategier for hur arbetet ska genomfOras blir man tvungen att sétta ett resultat
och/eller en tidpunkt som grans for nir arbetet dr att betrakta som fardigt. Att arbetet
har genomfOrts och att man har haft eget ansvar for arbetet gor att man far en viss typ
av beloning. Man far en emotionell beloning genom att man kénner sig ndjd av att
arbetet ar slutfort.

En organisation som lyckas med att fi personalen att kénna sig arbetstillfredsstdllda
far som resultat av detta 1ag personalomséttning och laga sjukskrivningstal. Motivation
paverkas av beloning, feedback och delaktighet. Man kan alltsa enligt mitt sétt att se
vara motiverad att ga till arbetet och prestera ett bra arbete ndr man &r dir utan att
kdnna nagon tillfredsstéllelse under tiden man dr dir. Detta kan dock i forlangningen
leda till sjukskrivning eller att den anstéllde soker sig till en annan arbetsplats.

Det ar viktigt for en organisation att f& personalen att kdnna arbetstillfredsstillelse,
motivation och att f4 dem hdgpresterande. Jag tror att en del organisationer lurar sig
sjdlva genom att inte ldgga energi pd att f4 personalen att kdnna sig
arbetstillfredsstéllda. De tror att bara de dr motiverade blir arbetet bra utfért. Om
organisationen ger de anstillda mer eget ansvar kommer personalen sdkert att hitta
alternativa 16sningar pad problem vilket kan leda till att organisationen utvecklas.

Min uppfattning &r att om man forsoker fi fler arbetsuppgifter att organiseras som
projekt kommer organisationen att vinna mycket pd det. Karakteristiskt for ett projekt
ar att det ar en engdngsuppgift, det ska leda fram till ett bestdmt resultat, det kraver
olika typer av resurser och det &r tidsbegrinsat. For att ett projekt skall lyckas maste
alla som dr delaktiga delta pd ett eller annat sétt i planering, organisering och

uppfoljning. (Erling S Andersen et al/ 1994) Detta ska ske i en Oppen miljo dvs. alla
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ska kédnna sig delaktiga och vara inforstddda med vilken méalsdttning man har med
projektet. I ett projektarbetes natur ligger ménga av de faktorer som &r viktiga for att
en personalgrupp ska kunna kédnna arbetstillfredsstillelse och motivation. Man skall
givetvis inte tro att bara fOr att man jobbar i projekt s& blir allt bra. Det som styrker
mina antaganden dr dock att bdde Lunds barnhem och Albogérden har en teambildning
som &dr baserad pa olika yrkeskategorier och kunskapsomrdden sd som lérare,
psykologer, samordnare, miljoterapeuter, behandlingsassistenter osv. Personalen pa
Asbogarden arbetar ocksid de i team men de teamen #r inte baserade pi olika
yrkeskategorier och kunskapsomraden. Att arbeta i team som bestér av personal som
besitter olika kunskapsomréden &r en del av det som innefattas av ett projektarbete.

Det dr min 6vertygelse att de faktorer som karakteriserar ett projekt dr, tillsammans
med min modell, en god hjélp pd vdgen att skapa en bra arbetsmiljé som gagnar bade

organisation och individ.
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ATGARD PERSON ORGANISATION

Variation i arbetet Ldg

personalomsdittning

Sjdlvbestimmande — Eget ansvar Arbetstillfredsstdllelse

Mojlighet till sjdlvforverkligande Ldga sjukskrivningstal
Motivation = » Prestation

”Instrumentell” God kvalitet
Beloning <I pd arbetet
”Emotionell” som utfors

"Pa eget arbete”

Feedback <I

”Pa organisationens arbete”

Information och riktlinjer om fordndringar och malsdttningar
Delaktighet
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1) Alder

2) Koén

3) Status

4) Arbetstid

Bilaga
L] Under 30
01 30-39
L1 40-49
L] 50-59

] 60 eller dldre

] Man

] Kvinna

O Gift
[ Skild
] Sambo

[] Ensamstiende

] Dag
] Nattetid

[] Dag/natt

5) Anstéllningstid

L1 Hogst ett ar
L 1-54ar
L1 6-104ar
LI 11-154r
L1 16-20 ar
L1 21-254ar
L1 26-30 ar
L1 31- ar
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6) Min hogsta
utbildningsniva

[ 9-arig skolgéng

] 2-érig yrkesutbildning p& gymnasieniva

] 2-4rig teoretisk utbildning pa gymnasieniva

[ 3-arigt gymnasium

L] mer &n 120 poing p4 universitet

] Annat.

7) Arbetsuppgift

] Behandlingsassistent

[ Nattvak

[ Larare

] Administration
L] Fastighet

] Annat.

8) Jag har ett intressant
och stimulerande arbete

9) Pa min arbetsplats upplever

jag att vi visar varandra uppskattning
for vara arbetsinsatser

10) Jag kénner att min ndrmaste

chef/arbetsledare uppskattar
mina arbetsinsatser

Instimmer Instimmer
inte alls helt

12345678910
HiNEE N

12345678910
uobooodboondn

12345678910
HiNEE N
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11) Det réder bra stimning
inom min arbetsgrupp

12) Jag upplever att mitt
privatliv ar bra

13) Jag kénner att jag har
ett varierande arbete

14) Jag kénner att min arbets-

uppgift dr en viktig del av
arbetsplatsens verksamhet

15) Inom min arbetsgrupp

behandlar vi menings-
skiljaktigheter
pa ett Sppet sétt

16) Jag kdnner mig vil
informerad

om forandringar pa min arbetsplats

17) Jag kinner mig respekterad

pa min arbetsplats

18) P& min arbetsplats kan jag
fora en fri och 6ppen
diskussion dven infor andra
dn mina nirmaste kamrater

Instammer Instimmer

inte alls helt
1234567 8910

Oooooodonon

12345678910
uobooodboondn

12345678910
HiNEE N

12345678910
uobooodboondn

12345678910
HiNEE N

12345678910
oooooooooo

12345678910
uoboooobooodn

12345678910
oooooooooo
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19) Jag har tillrackliga befogenheter

for att ta mitt ansvar pa ett
effektivt satt

20) Jag ges mojlighet att delta

aktivt i utvecklingen av
arbetsplatsens verksamhet

21) Pa min arbetsplats har vi
regelbundna arbetstréaffar

22) Vara arbetstraffar kénns
meningsfulla

23) Jag ar fortrogen med

innehéllet i var verksamhetsplan
och stimulerande arbete

24) Jag kédnner mig delaktig

av utformningen av verksamhetsplanen

25) Jag kan sjélv planera
mitt arbete

26) Jag har inflytande &ver
mina arbetstider

27) Jag har kontroll och

inflytande 6ver min
arbetssituation

28) P4 min arbetsplats har

vi en plan for
kompetensutveckling

29) Jag kénner att min arbetsplats
uppfyller uppdragsgivarens syfte

Instammer Instimmer
inte alls helt
123456 7 8910

oooooOooonon

12345678910
uobooodboondn

12345678910
HiNEE N

12345678910
uobooodboondn

12345678910
HiNEE N

12345678910
uobooodboondn

12345678910
HiNEE N

12345678910
uobooodboondn

12345678910
ooooooOoddd

12345678910
uoboooobooodn

12345678910
oooooooooo
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30) Jag kénner att min

kompetens tas tillvara
pé min arbetsplats

31) Jag anser att jag har

den kompetens som
krévs for att skota
mina arbetsuppgifter

32) Jag ges tillrdckliga
mdjlighet att utveckla

min kompetens inom mitt arbetsomrade

33) Jag upplever att min arbetsplats

uppndr de mal som uppdragsgivaren
har gett den

34) Jag anser att min arbetsprestation
ar av betydelse for min arbetsplats

35) Har du haft utvecklingssamtal

med din ndrmaste chef/arbetsledare
under de senaste 12 méanaderna?

36) Har din ndrmaste chef/

arbetsledare och du i samband
med utvecklingssamtalet,
tagit fram en individuell
utvecklingsplan for dig?

37) Har utvecklingssamtalen
kénts meningsfulla?

Instammer Instimmer
inte alls helt
123456 7 8910

oooooOooonon

12345678910
uobooodboondn

12345678910
HiNEE N

12345678910
oooooooooo

1234567 8910

QooooOoooond
Ja Nej
1 2
o o
Ja Nej
1 2
(I
Ja Nej
1 2
(I
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38) Jag tycker att mitt senaste ar har

varit riktigt bra vad det géller
mitt privatliv

39) Jag kdnner mig delaktig i de beslut

som fattas pa min arbetsplats

40 )Jag ar n6jd med vara rutiner

for hur fattade beslut {6ljs
upp och efterlevs

41) Pa min arbetsplats har vi

klart uttalade mal for
verksamheten

42) Maélen i mitt arbete upplever
jag som realistiska att nd

43) De forandringar som gors

pa min arbetsplats utvecklar
verksamheten mot véra
gemensamma mal

44) Jag anser att jag har

en hog arbetsmoral
hér pa min arbetsplats

45) Min niarmaste chef/arbetsledare

visar fortroende och litar
pa oss medarbetare

46) Jag anser att jag har en hog
arbetsmoral i allménhet

47) Jag anser att jag har en
hog arbetsborda

Instammer Instimmer
inte alls helt

12345678910
uoboooobooodn

12345678910
oooooooooo

12345678910
uoboooobooodn

12345678910
oooooooooo

12345678910
uoboooobooodn

12345678910
oooooooooo

12345678910
uoboooobooodn

12345678910
oooooooooo

12345678910
uoboooobooodn

12345678910
oooooooooo
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48) Jag kanner att jag ar uppskattad

av ledningen for mina arbetsinsatser

49) Jag kénner mig stolt ver att ha
sddana arbetskamrater som jag har

50) Jag blir motiverad pa min
arbetsplats att gora ett bra arbete

51) Jag kdnner att det ar hog

kvalitet pa arbetsinsatsen
pa min arbetsplats

52) Jag kanner mig stolt Gver
min arbetsprestation

53) Jag far en hog grad av
arbetstillfredsstillelse 1 mitt arbete

54)Jag har haft stora problem pa
det privata planet det senaste aret

55) Jag har en rimlig l6n i

forhéallande till mina
arbetsuppgifters tyngd
och ansvar

56) Min 6kade kompetens
beldnas

57) Jag har stort eget ansvar
i mitt arbete

58) Jag har en rimlig 16n i

forhallande till mina
arbetskamrater

Instammer Instimmer
inte alls helt
123456 7 8910

oooooOooonon

12345678910
uobooodboondn

12345678910
ooooooOoddd

12345678910
uoboooobooodn

12345678910
oooooooooo

12345678910
uoboooobooodn

12345678910
oooooooooo

12345678910
HiNEE N

12345678910
uobooodboondn

12345678910
HiNEE N

12345678910
uobooodboondn
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59) Jag skulle vilja ha mer eget
ansvar i mitt arbete

60) Jag kanner att jag far
feedback om arbetsresultatet

61) Jag skulle vilja fa mer

information om vad som
hédnder med klienterna
efter behandlingstiden

62) Jag kdnner en sidkerhet 1 att det gar

bra for klienterna och behover darfor
inte veta hur det gatt for dem
efter vistelsen hos oss

63) Jag kanner till det faktiska
resultatet av véart arbete

64) Jag kidnner mig motiverad
att ga till arbetet

65) Min arbetsmiljo fungerar

bra vad det géller
lokalernas utformning och kvalitet

66) Arbetsmiljon fungerar bra
vad det géller lokalernas trivselfaktor

67) Jag kdnner en stolthet Gver
min arbetsplats

Instammer
inte alls helt

12345678910
uoboooOooondn

12345678910
uobooodboondn

12345678910
HiNEE N

12345678910
oooooooooo

12345678910
uoboooobooodn

12345678910
oooooooooo

12345678910
uoboooobooodn

12345678910
oooooooooo

12345678910
HiNEE N
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D
2)

3)
4)
5)

6)
7)
8)
9)

10)
11)

12)

13)
14)

15)

16)
17)

18)

Avslutning
19)

Bilaga 2

Intervjuguide

Inledning

Jag presenterar mig sjalv

Jag berittar vad som kommer att hdanda med intervjumaterialet

Fragor rorande foretaget/institutionen

Vad sysslar foretaget/institutionen med
Hur ménga &r anstillda pa foretaget/avdelningen

Vad har ni specialiserat er pa?

Pudelns kidrna

Vad har du for tjénstetitel?

Hur ldnge har du arbetat har?

Vad har du for arbetsuppgifter?

Har du gatt nigon ledarskapsutbildning? I sa fall vad for
nagon.

Skulle du ha nytta av att ga en ledarskapsutbildning?

Finner du arbetstillfredsstéllelse i dina uppgifter?

Vad tror du det &4 som gor att du kénner
arbetsstillfredsstéllelse/inte kdnner arbetstillfredsstillelse?
Vad tror du paverkar din grad av arbetstillfredsstéllelse?

Det finns nagonting som heter behovsteorier. Kidnner du till
dessa? Och i sa fall vad vet du om dem?

Tror du att de andra som arbetar hir kinner att de har
arbetstillfredsstéllelse.

Vad tror du att det kan bero pa?

Kan du paverka, tror du, 1 vilken grad de kénner
arbetstillfredsstéllning? Hur i sd fall?

Ar det viktigt att man kinner arbetstillfredsstillelse? Varfor?

Ber att eventuellt f4 aterkomma med kompletterande frigor
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Bilaga 3

Frageformuldarens sammanstillning
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