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Sammanfattning

Titel: "Ddrfor stannar jag” — En jamférande studie av arbetsmotivation bland

medarbetare inom halso- och sjukvard och mediebranschen.

Forfattare: Beatrice Agard Berggren, Sofie Ahlén och Hanna Andersson.
Handledare: Lars Norgren och Jan E Persson.

Problembeskrivning: Behovet av 6kad kunskap géllande arbetsmotivation tilltar i tider
av forandrade karridrmonster och ombytliga trender. Sveriges arbetsmarknad ser inte
langre ser ut som den en gang gjorde. Medarbetare stéller nya och hogre krav pa saval
privatliv som arbetsgivare. Minskad arbetsgivarlojalitet och motivationsbegreppets
komplexitet ger darmed fog for att undersoka &mnet. Tidigare forskning rdrande
arbetsmotivation har i mangt och mycket fokuserat pa den industriella sektorn. Det far
oss att undra om samma forutsattningar krévs for att motivera medarbetare inom
servicesektorn, specifikt gallande halso- och sjukvard respektive mediebranschen. Vi
ingick i denna studie med en dvergripande tro att finna skillnader i empiriskt underlag.

Syfte: Syftet med denna studie &r att undersbka motivationsbegreppet och 0Oka
kunskapen gallande vilka forutsdttningar som genererar arbetsmotivation for
medarbetare inom halso- och sjukvard respektive mediebranschen.

Metod: Uppsatsens komplexa karaktar har legat till grund for metodval i form av
kvalitativ forskningsintervju. Genom detta tillvdgagangssatt inhamtades en djupgaende
forstaelse for respondenternas tankar och kanslor. Vidare bidrog en abduktiv ansats till
att teoretisk kunskap kontinuerligt kunde inférskaffas. Hjartenheten, Helsingborgs
lasarett samt Malmokontoret, Sveriges Television har utgjort empiriskt underlag och
mojliggjort ett forverkligande av studiens syfte.

Resultat: Denna studie mynnar ut i en forstaelse for vikten av att separera de behov som
respondenterna har fran de forutsattningar som kan tillfredsstalla dessa. Det kravs bada
delar for att arbetsmotivation skall genereras. Behov sasom att fylla en funktion for
samhallet samt fa bekraftelse och aterkoppling visar sig vara viktiga gemensamma
namnare. Likasa ser vi att kollegial samvaro, ett synligt ledarskap och yrkesspecifika
karaktérsdrag ar forutsattningar av avgorande betydelse for tillfredsstallande av dessa
behov. Anmadrkningsvéart ar de stora likheter vi ser i empiriska uttalanden vilket vi
harleder till det faktum att saval hélso- och sjukvard som mediebranschen kan ordnas
under ett paraplybegrepp; public service. De likheter vi urskiljer resulterar i att samma
verksamhetsverktyg, Mass Career Costumization modellen samt Conordancemetoden,
foreslas for framjande av arbetsmotivation.

Nyckelord: Human Relation, motivation, behov, ledarskap, public service, hélso- och
sjukvard, mediebranschen.
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1 Inledande ord

“Livet dr for vdrdefullt for att levas utan mening — oavsett vad vi gor”
(Boéthius & Ehdin 2000 s 67)

Tank om det vore sa enkelt att det fanns ett universalt recept for lycka, nagot allmangiltigt i
vad som far oss att kanna en drivkraft i vart dagliga liv. Tank om det fanns ett facit till vad
som far manniskan att vilja prestera det dar lilla extra, en handbok Gver hur arbetsmotivation
och lojalitet gentemot arbetsgivare uppstar. Sa mycket enklare det vore att attrahera vardefulla
medarbetare da. | sjalva verket ar manniskan en komplex varelse som paverkas av saval inre
som yttre faktorer. Olika omstandigheter, livserfarenheter, bakgrund och kulturella betingelser
formar var personlighet och bildar ramverk for hur vi uppfattar den vérld vi lever i. Vara
skilda forutsattningar leder till att vi berdrs och inspireras av olika faktorer varav motivation
ar individuellt betingat (Boéthius & Ehdin 2000). Motivationsbegreppets komplexa natur
vécker var nyfikenhet och far oss att vilja undersoka amnet narmare. Vad &r det egentligen
som far oss att ga till arbetet morgon efter morgon? For inte ar det val sd enkelt att

arbetsmotivation kan skapas utifran, nog maste vi soka svaren inom oss sjélva. Eller?

1.1 lgar, idag och imorgon — fortfarande inget svar. ..

Behovet av att oka kunskapen gdllande arbetsmotivation tilltar i en tid av fordndrade
karriarmonster och ombytliga trender. Sveriges arbetsmarknad ser inte langre ser ut som den
en gang gjorde. Medarbetare stéller nya och hogre krav pa saval privatliv som arbetsgivare till
foljd av ett allt mer individualistiskt samhélle (Inglehart se Akerberg 2009). Jacobsen (2004)
beror forandrade karriarmonster och framhaller att en individualisering i stor utstrackning
pagar i Skandinavien, i synnerhet i Sverige. Forskning visar att svenskar utmarker sig genom
att i hog grad vardesatta sin integritet, frihet, behov och sina 6nskemal. Halling et al. (2002)
menar att denna trend ar en konsekvens av att basala behov sasom att ata, dricka och ha tak
over huvudet &r val tillfredsstallda i Sverige. En parallell dras till Albinsson (1998) som
menar att svenskarna gatt fran att fokusera pa overlevnad till att allt mer véarna om
individuella behov sasom personlig utveckling. | samband med denna diskussion berors ofta
pengar och bel6éning och i vilken utstrackning dessa faktorer inverkar pa manniskans

motivation. Pengar ter sig vara ett tabubelagt &mne och det rader delade meningar huruvida
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det anses legitimt att erk&nna sig motiverad av dessa. Individualiseringen har emellertid
bidragit till en 6kad 6nskan att uttrycka sin identitet genom konsumtion, varfor pengarnas
varde andrat karaktar (Holt 2002). Pengar fyller idag i storre utstrackning en
sjalvforverkligande funktion da det kan ses om ett kvitto pa framgang (jfr empiri - respondent
C, SVT).

Dagens forandrade karriarmonster och samhallets individfokusering forsvarar enligt Guest
(2004) och Albinsson (1998) for organisationers ledning och styrning. Lofgren-Markor (se
Albinsson 1998) poangterar att individen idag har kompetens som efterfragas av olika
organisationer och déarmed i stérre utstrackning ses som anstéllningsbar varav lojalitet
gentemot arbetsgivare tenderar att minska. Bogdanowicz och Bailey (2002) diskuterar faran
med minskad arbetsgivarlojalitet och menar att den 6kade anstallningsbarheten bar med sig en
risk att medarbetare tar med sig kunskap fran en organisation in i en annan. Aven Goodnight
(se Benko & Weisberg 2007) bertr vikten av arbetsgivarlojalitet och betonar att 6kad lojalitet
inte bara leder till minskade kostnader som ett resultat av minskad personalomséttning. Det
leder dessutom till 6kad kundlojalitet och indirekt okade intékter. Vi forstar darmed vikten av
att 6ka var kunskap gallande motivationsbegreppet eftersom en okad arbetsmotivation torde

leda till 6kad lojalitet gentemot arbetsgivare.

1.2 Arbetsmotivation — en komplicerad gata

Forskare inom Human Relationsskolan, daribland Pavlov och Skinner, Maslow, Mayo och
Herzberg, har i manga ar forsokt losa gatan vad som motiverar manniskan (Accel-Team
2008). Likasa har flertalet undersokningar gjorts kring vad som skapar jobbtillfredsstallelse
och lojalitet gentemot arbetsgivare. Olika studier ger skiftande svar och det rader en oenighet
kring vad som gor att vi motiveras att ga till arbetet pa morgonen. Pavlov och Skinner borjade
tidigt undersoka hur inlarning paverkas av yttre stimuli. Experiment utférdes pa hundar och
resultaten var revolutionerande. Emellertid visade det sig, som foljd av manniskans
komplexitet, att hon paverkas av fler faktorer an yttre. Maslow menar att méanniskans
motivation aven ar beroende av inre forutsattningar och att vi alla har allménmaénskliga behov
som maste tillgodoses. I den sa kallade Hawthorneeffekten pavisar Mayo hur uppmarksamhet
leder till forbattrade prestationer. Genom att titta pa vuxna i arbetslivet forstas att aterkoppling

och intresse leder till forbattrade resultat och 6kad motivation. Aven Herzberg studerar
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motivation i en arbetsrelaterad kontext men separerar i sin forskning faktorer som motiverar

manniskan fran faktorer som gor henne missbelaten.

Forskares olika angreppssatt styrker motivationsbegreppets komplexa karaktar och ékar var
nyfikenhet kring vad som gor att manniskan motiveras i sin yrkesutévning. Studier har i
mangt och mycket fokuserat pa den industriella sektorn (se Herzberg et al. 1959) varav vi
stéller oss undrande till innebdrden av arbetsmotivation for medarbetare inom andra sektorer
sasom servicesektorn. Servicesektorn &r bred och innefattar olika verksamhetsomraden
daribland public serviceorganisationer, vilket torde skilja sig mot industriella. Det far oss att
reflektera kring motivationsforutsattningars allméangiltighet och om medarbetare motiveras av

samma faktorer oavsett var de arbetar.

1.3 Public service — ett vitt spektra av serviceverksamheter

Public service &r ett brett begrepp med olika betydelser vilket omfattar olika arbetsomraden
beroende pa definition. | Sverige inrymmer begreppet Radio- och TV-verksamheter som
inriktas pa samhallsservice i allmanhetens tjanst (Sjélin 2009). Internationell litteratur berér
emellertid public service i ett bredare perspektiv och ordnar har verksamheter under statligt
ansvar sasom skola, transport, TV samt halso- och sjukvard (Perry & Wise 1990). Perry och
Wise (1990) menar att verksamheter vars syfte ar att serva allménnyttan och vars uppdrag
likstalls med ett dtagande med djup mening, kan klassificeras som public service. Vi forstar
darmed att ett vitt spektra av serviceverksamheter, trots inbdrdes skiljaktigheter, kan sagas
hora hemma under samma begrepp. Vi finner detta intressant och menar att denna indelning
bar med sig ett visst behov av forsiktighet. Ar det mojligt att ordna sd pass skilda
verksamhetsomraden som exempelvis halso- och sjukvard och mediebranschen under ett
gemensamt paraplybegrepp? Det far oss att undra om samma forutsattningar kravs for att
motivera medarbetare inom hélso- och sjukvard respektive mediebranschen och om public
serviceklassifikationen kan sta som forklaringsgrund till eventuella likheter och skillnader.
Det ar har vart intresse tar vid varav vi i denna studie valt att utgd fran public service

internationella definition.
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1.4 Halso- och sjukvard kontra mediebranschen — service som service?

Lovelock, Vandermerwe och Lewis (1999) kategoriserar olika serviceverksamheter i syfte att
sarskilja dem fran varandra. Servicesektorn ar bred och omfattar flertalet yrkesutévningar
vilka dock ofta dras 6ver en kam. Lovelock et al. (1999) poédngterar att det finns en risk med
detta eftersom vardera verksamheten har olika uppdrag och malgrupp och darmed skiljer sig
at. Likasa menar Nordgren (2004) att olika logiker karaktariserar skilda verksamheter och att
skiftande diskurser préaglar yrkesutévningen och lagger grund for medarbetares séatt att tala,
handla och ténka. Skilda diskurser inom servicesektorn framvisar olikheter i specialiserad
kunskap beroende pa verksamhetsinriktning (Foucault 1970). Aven Jacobsen (2005) belyser
kontextuella  skillnader i organisationer.  Verksamhetsstrukturer,  yrkesbakgrund,
grundlaggande varderingar och normer ter sig olika beroende pa branschinriktning. Vidare
innebar givna premisser inom respektive organisation restriktioner for vad som ar mojligt att
uppna. Vi menar darmed att det kravs en medvetenhet om de olika diskurser och logiker som

rader for att utforma varje organisation pa ett optimalt och motivationsorienterat sétt.

Lovelock et al. (1999) framhaver att halso- och sjukvard och mediebranschen &r tva skilda
verksamhetsomraden inom servicesektorn. Inte bara fyller de olika roller for mottagaren, de
har dven olika organisationsstruktur, regelverk och normer. Persson och Westrup (se
Corvellec & Lindquist 2005) beskriver halso- och sjukvardsverksamheter som manniskonara
tjanster vilka karaktariseras av vardarbete, tjanster som berdr och fysisk narvaro. Hallin och
Siverbo (2003) menar att dessa verksamheter ofta praglas av en byrakratisk
organisationsstruktur med manga hierarkiska nivaer men aven av stark autonomi bland de
medicinskt professionella. Kombinationen av konkurrerande mal och intressen samt vardens
komplexitet forsvarar for styrprocesser och resulterar i att halso- och sjukvardsverksamheter
manga ganger ar tungrodda (ibid.). Likasa star halso- och sjukvard infor ett omfattande lag-
och regelverk vilket kan resultera i att organisationerna konserveras menar Jacobsen (2005).
Mediebranschen a sin sida kénnetecknas av idérikedom, kreativitet och frihet samt ett mer
distanserat forhallande mellan sandare och mottagare (Lovelock et al. 1999). TV kan sagas ha
ett sdrskilt ansvar att varna om trovardighet och har en stor betydelse for samhallet vad
betraffar demokrati och mangfald (Gianuzzi 2007). Ur det demokratiska perspektivet ar

medierna nodvéandiga som en daglig kélla for omvérldsbevakning, yttrandefrihet samt for
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opinionsbildning (Ekdahl 2006). Att varda kontra att underhalla och informera méanniskor

staller darmed olika krav pa organisationen och dess medarbetare (Lovelock et al. (1999).

Nar det kommer till val av yrke menar vi att manniskan ofta utgar fran personliga
karaktarsdrag och intresse. DA det gar att se olikheter mellan halso- och sjukvard och
mediebranschen borde det &ven kunna urskiljas skiljaktigheter mellan de medarbetare som
arbetar inom respektive verksamhetsomrade. Sjukskéterskor framstalls ofta som individer
vilka drivs av en onskan att radda liv och att finnas dar for andra (jfr empiri - respondent A-
Hjartenheten). De ar omhandertagande till sin natur och deras mal och mening med arbetet
kan anses félja i Florence Nightengales® fotspr. Andra sardrag ar utmérkande for personal
inom mediebranschen vilka istallet beskrivs vara drivna av kanslan att kunna paverka och fa
vara i handelsernas centrum (jfr empiri - respondent A, SVT). De symboliseras snarare genom
ord som kreativitet och frihet an omvardnad och empati. Dessa olikheter ger oss en indikation
om att skiljaktigheter aven borde finnas gallande forutsattningar att generera arbetsmotivation

trots att bada verksamheterna ordnas inom public service.

Som ett led av minskad arbetsgivarlojalitet, motivationsbegreppets komplexitet, public
serviceverksamheternas mangdimensionella karaktar och medarbetares sardrag, forstar vi
ytterligare vikten av att understka arbetsmotivation. Vi ser ett behov av 6kad kunskap
géllande vilka forutsattningar som genererar arbetsmotivation inom public service eftersom
detta begrepp innefattar flertalet verksamhetsomraden med olika utmérkande egenskaper.
Begreppets omfattning inspirerar oss att utféra studien pa tva skilda organisationer for att
darigenom kunna urskilja eventuella likheter och skillnader. For att konkretisera vart intresse
utgér uppsatsen darmed en jamférande studie. Genom att jamféra medarbetares
arbetsmotivation pd Hjartenheten, Helsingborgs lasarett samt Malmokontoret, Sveriges
Television menar vi att intressanta iakttagelser av generell karaktar inom halso- och sjukvard

samt mediebranschen kan goras.

! Florence Nightingale, 1820-1910, var en brittisk halso- och sjukvardsreformator och sjukskéterska. Hon
startade 1860 en sjukskéterskeskola vid Saint Thomas Hospital i London och bidrog darfor till den moderna
sjukskoterskeutbildningen. Nightingalesystemet betonar sjukskoterskans karaktarsdrag som omvardare och
missiondr. Nightingales utgor idag en forebild for den framvéxande omvardnadsforskningen (Lidén 2009).
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1.5 Syfte

Syftet med denna studie &r att undersoka motivationsbegreppet och 6ka kunskapen gallande
vilka forutsattningar som genererar arbetsmotivation for medarbetare inom halso- och

sjukvard respektive mediebranschen.

1.5.1 Fragestallningar

1. Vad motiverar medarbetare inom hélso- och sjukvard respektive mediebranschen att
ga till arbetet pA morgonen?

2. Vilka skillnader och likheter i forutsattningar for arbetsmotivation kan ses mellan
halso- och sjukvard respektive mediebranschen?

3. Hur kan arbetsmotivation 6ka inom respektive verksamhetsomrade?
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2 Var vag mot malet

Vi vill inleda denna studie med en karta Gver arbetet samt beskriva var vag mot mal. En
motivering till val av teoretiskt ramverk samt litteratur framlaggs och Overgar till en
metodologisk genomgang. Det teoretiska avsnittet inleds med en beskrivning av méanskliga
behov. Motivationsteorier, specifika motivationsteorier inom public service, ledarskapets roll
for arbetsmotivation och verktyg for 6kad arbetsmotivation behandlas dérefter. Det teoretiska
ramverket Overgar till empirisk atergivelse vilket inleds med en beskrivning av valda
studieobjekt; Hjartenheten, Helsingborgs lasarett samt Malmokontoret, Sveriges Television.
Det empiriska resultatet redovisas och efterféljs av studiens analytiska diskussion. Darefter
framfors, utifran ovan fragestallningar, studiens slutsatser. Uppsatsens resultat sammanfattas
och reflektioner, exkurs samt slutord avrundar arbetet. Som en vagledning genom studien
avslutas varje huvudavsnitt med en summering av viktiga observationer. Vardera nytt kapitel
inleds med en kort disposition 6ver kommande text. Med detta sagt tar vi steget 6ver till var

beskrivning av vart tillvagagangssatt.

2.1 Val av teoretiskt ramverk och litteratur

For att 6ka var kunskap inom valt &mnesomrade samt for att finna relevant sekundardata
inleddes denna studie med en litteratursokningsprocess. Litteratur inhamtades framst fran
Lunds universitetsbibliotek och Helsingborgs statshibliotek. Internetbaserade sokmotorer sa
som Electronic Library Information Navigator har bistatt med artiklar och tidskrifter. P& sa
sétt gavs studien aktuell och uppdaterad information. Efter en forsta litteratursokning gavs en
overgripande forstaelse dver valt studieomrade. Utifran denna generella undersokning valdes
specifika teorier ut for ndarmre granskning. Det framkom tidigt att Herzbergs teorier rérande
vad som motiverar medarbetare i yrkesutdvningen skulle spela en stor roll for vart arbete da
de dr védlomndmnda i Human Relations sammanhang. Olika teorier rorande
motivationsbegreppet har vidare anvénts for att skapa ett heltdckande teoretiskt ramverk. Inre
och yttre motivationsfaktorer forklaras eftersom det rader en teoretisk uppdelning av dessa
begrepp. Da vart empiriska resultat visade pa ledarskapets roll for arbetsmotivation beslots att
aven fokusera pa detta. For att 6ka var kunskap gallande vilka forutsattningar som genererar
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arbetsmotivation valdes vidare att behandla teorier som beror olika verktyg for
motivationsframjande. Da public service ar ett omdiskuterat begrepp vilket kan definieras pa
olika sétt har vi valt att dven behandla detta. Vi har forstatt att medarbetare inom public
serviceverksamheter har specifika behov. Teorier som specifikt beror arbetsmotivation i
verksamheter som tillhor public service tas darfor upp i arbetets teoretiska ram (public service
motivation). For att mdjliggéra uppsatsens syfte maste vi dven fa en forstdelse Over
méanniskans grundlaggande behov. Maslows omnamnda behovspyramid kom darfor att utgora
en viktig del. Var metodologiska ansats medfor vidare att vi forhaller oss ifragasattande till
saval befintliga teorier som empiriskt material. Vi utgar inte fran att det teoretiska ramverket
ar ett sjalvklart faktum utan anvander det snarare som ett komplement till vart empiriska
resultat. Teorin har sledes en framtradande roll i egenskap av att tillsammans med empiriskt
resultat bidra till arbetets slutsatser och var abduktiva ansats mojliggor att vi kan aterga och
soka ny teoretisk kunskap under resans gang. Nedan presenteras ett representativt urval av
studiens huvudsakliga litterdra kallor.

e Fredrik Herzberg, amerikansk psykolog, borjade tidigt studera &@mnesomradet
arbetsmotivation. Tillsammans med sina forskningskollegor Bernard Mausner och
Bloch Snyderman forfattade han boken “The motivations to work” (1959).
Forskningen fokuserar pa den industriella sektorn. D& studien av Hertzberg et al. ar
framstdende inom motivationsteori kom de tidigt pa tal nar vi paborjade var

litteratursokningsprocess.

e Abraham Harold Maslow, amerikansk psykolog, fokuserade pa manskligt beteende
samt vad som motiverar ménniskan. Maslow &r framst k&nd for sin behovshierarki dér
denne pavisar manniskans olika behov och hur hon stegvis tillfredstaller dessa (Jerlang
et al. 2006). Maslows teorier hjalper oss forsta manskligt beteendemdnster varav

dennes resonemang ges utrymme i studien.

e Stefan Boéthius och Mats Ehdin arbetar som foretagskonsulter och personliga
radgivare i Stockholm och Zirich. Deras “Myten om Moroten - en ny syn pa
ledarskapet” underlattar var forstaelse for hur olika forutsattningar kan generera

arbetsmotivation. | resonemang betonas skillnaden mellan inre och yttre motivation.
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De hjalper oss att finna forklaring till respondenternas syn pa savél arbete som

motivation och drivkraft.

e Bosse Angelow ar verksam docent och socialpsykolog vid forsknings- och
utbildningsinstitutet Nova Futura. Dennes forskning fokuserar till stor del pa hur
foretag skapar arbetsgladje och friska arbetsplatser. Angeléws kunskap tillfor studien
information rérande hur en organisation kan utvecklas till en attraktiv, halsosam och

vélfungerande arbetsplats.

e Amerikanskorna Cathleen Benko och Anne Weisherg arbetar bada pa ledande
positioner vid det internationellt erkdnda revisions- och konsultforetaget Deloitte.
Tillsammans har de tagit fram en ny och innovativ foretagsmodell vid namn Mass
Career Customization model (MCC), vilken ska mota nutida krav och underlatta for
medarbetare och organisation att sammanfoga sina behov. Modellen har bistatt som

inspiration till forbattringsatgarder inom studiens valda verksamhetsomraden.

e William Schutz, amerikans psykolog, agnade storre delen av sitt liv att undervisa om
samspel mellan manniskor. Denne ar k&nd for sitt livsverk — ”The Human Element”,
dar karnan i hans budskap visar vikten av sjalvkannedom och effektivitet. Schutz fann
att skillnaderna i effektivitet beror pa inbordes relationer och bidrar i denna studie till

resonemang rérande verksamhetsutformning.

Innan vi gar vidare till att motivera val av studieobjekt vill fortydliga en avgransning i
teoretiskt underlag. Medvetet berdrs inte teorier av framstaende forskare som Mayo, Skinner
och Pavlow. Dessa har genom sina studier bidragit till lardomar inom Human
Relationsskolan. Vi menar dock att deras resonemang inte skulle tillféra detta arbete
ytterligare kunskap da de framst inriktar sig pa klassisk betingning, operant betingning och

produktivitetsmodeller.
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2.2 Varfor Hjartenheten, Helsingborgs lasarett och Malmokontoret, Sveriges

Television?

Denna studie utgar fran ett helhetsperspektiv och utformas likt en jamforande fallstudie i syfte
att kunna gora generella iakttagelser av en hel population. Begransade resurser hdmmade
mojligheten att gdra en totalundersokning och motiverade valet av fallstudie (Patel &
Davidson 1994). For att pa ett framgangsrikt séatt undersoka arbetsmotivation och ¢ka var
kunskap géllande vilka forutsattningar som genererar arbetsmotivation har Hjartenheten pa
Helsingborgs lasarett samt Malmokontoret pa Sveriges Television valts som studieobjekt.
Helsingborgs lasarett karaktériseras av en hierarkisk organisationsuppbyggnad vilket utgor ett
fundamentalt ramverk kring verksamhetsutovningen (Petersson 2009). Helsingborgs lasarett
drivs i offentlig regi i form av Halso- och sjukvardsnamnden och regionstyrelsen (Bergman
2009). Med detta forstas att verksamheten kan sagas tillhdra public service. Sveriges
Television & andra sidan har en divisionaliserad organisationsstruktur. Detta ger ett annat
utgangslage vad betraffar ledning, styrning och handlingsfrihet (Baggoe 2009). Sveriges
Television drivs inte av kommersiella intressen utan ar stiftelseédgt och lyder under nationella
lagar sasom Yttrandefrihetsgrundlagen samt Radio- och TV-lagen. Organisationen har dock
som uppdrag att sénda program till allmanheten och framja Sveriges demokrati. Detta medfor

att &ven Sveriges Television kan sagas inrymmas under paraplybegreppet public service.

Hjartenheten samt Sveriges Television utgor saledes tva verksamheter som i mangt och
mycket skiljer sig at trots att de bada ingar under ett gemensamt begrepp. Darav motiveras
varfor dessa specifika organisationer valts som studieobjekt. Vi menar att verksamheterna pa
ett bra séatt kan hjalpa oss ©6ka kunskapen kring arbetsmotivation. Genom att utfoéra
undersokningen pa lokal niva, pa specifika arbetsplatser, tar vi aven hansyn till platsbundna
aspekter vilket ar viktigt for arbetets trovardighet. Malmdkontoret pa Sveriges Television
kommer hédanefter forkortas SVT.

2.2.1 Urval

Vi har gjort ett medvetet urval av respondenter. Kriterier i form av utbildningsgrad och
befattning lamnades till en kontaktperson vid respektive verksamhet som i sin tur
vidarebefordrade namn pa medarbetare. For att gora en jamforelse mojlig fokuserar studien pa
respondenter som besitter eftergymnasial utbildning. Samtliga respondenter fran Hjéartenheten
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ar legitimerade sjukskoterskor eller underskoterskor medan medarbetarna pa SVT har stérre
spridning i utbildning dar journalistik och PA-program kan nd&mnas som exempel.
Respondenterna tillgodoser uppsatsens syfte da de genom sin yrkesroll innehar kvalitativ

information och erfarenhet av respektive verksamhetsomrade.

2.3 Varfor kvalitativa intervjuer och val av ansats?

Uppsatsamnets komplexa karaktar paverkade val av undersokningsmetod. Att utféra en
kvalitativ undersokning foll naturligt eftersom vi efterfragade en storre mangd information
fran ett fatal respondenter samt da vi ville erhalla djupgaende forstaelse (jfr Holme & Solvang
1997). Med hjalp av kvalitativa forskningsintervjuer kunde detta verkstéllas och ett relevant
empiriskt underlag frambringas. Den nédrhet som kvalitativa intervjuer bar med sig utvecklar
ofta ett fortroligt fornallande mellan forskaren och undersokningsobjekt vilket underlattar var
forstaelse for respondenternas tankar och kanslor rérande arbetsmotivation. Méjlighet ges att
fanga kanslor och asikter pa ett djupgaende plan och foljdfragor kan stillas i vad som
struktureras som ett samtal, en 6msesidig dialog mellan respondent och intervjuare (Krag
Jacobsen 1993). Vi ar medvetna om att ett annat metodval, sdsom enkatundersokning,
mojligtvis lett till storre precision da information fran fler medarbetare hade kunnat inhamtas.
Efter diskussion rérande mest lampligt tillvagagangssatt dvervagde emellertid de positiva
aspekterna med kvalitativ semistrukturerad intervjuform eftersom en enkatundersékning inte

hade majliggjort den djupgaende insikt vi efterstravade.

Studien utgar fran en abduktiv ansats. En deduktiv ansats hade inneburit en utgangspunkt ur
teoretiskt material. | kontrast hade en induktiv utgatt fran empiri dar fenomen gjorts till
allman regel baserat pa respondenters svar. Da vi varken ville utga enbart ur teori eller empiri
motiverades vart val. Den abduktiva ansatsen ar en kombination av ovanndamnda och 6ppnar
upp for nya perspektiv. Har ges en mojlighet att inforskaffa en djup insikt i personliga
uppfattningar géllande arbetsmotivation. Det innebdr, trots grundldggande antagande, en
Gppenhet gentemot vart studien kan bara han. Ansatsen mojliggor saledes att under studiens
gang atervanda till teorin for att soka ytterligare kunskap. Vi utgar fran tron att det finns
skillnader i de forutsattningar som genererar arbetsmotivation inom halso- och sjukvard och

mediebranschen men har en mottaglighet for att respondenternas svar kan indikera motsatsen.
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Studien utgar darmed fran bade empiriskt- och teoretiskt material dér teorin justeras i takt
med studiens fortskridande vilket vi menar skapar en rattvis bild av verkligheten (jfr Alvesson
& Skoldberg 2007). Studien utgar vidare fran ett medarbetarperspektiv. Vi har funnit att
teorier rérande motivationsfaktorer ofta utgar fran ledarniva. Det ges flertalet exempel pa hur
ledaren bor agera och hur denne finner motivation i sitt arbete. Vi finner det emellertid
intressant att pa ett djupgdende plan fanga medarbetares asikter och kanslor for att inhamta
kunskap fran det praktiska arbetslivet. Genom att se pa motivationsbegreppet ur medarbetares

6gon menar vi att en tillforlitlig bild av medarbetarnas verklighet genereras.

2.4 Inh&mtning av empiriskt material

Kvale (1997) poangterar vikten av en korrekt utford intervjuprocess for att uppna hog
tillforlitlighet. Han menar att forskningsintervjun bor bestd av sju stadier, tematisering,
planering, intervju, utskrift, analys, verifiering samt rapportering. For att uppna en hdg

kvalitet valde vi att utforma intervjuundersokningen enligt dessa rekommendationer.

Tematisering; Innan det empiriska materialet inhamtades klargjordes undersdkningens
amnesomrade och uppdrag. For att erhalla korrekt information fran respondenter samt
sakerstalla att det som avsdgs undersckas verkligen undersoktes forsékrades att samtliga

gruppmedlemmar hade en gemensam forstaelse dver studiens syfte.

Planering; Efter att ha klargjort studiens andamal tog en grundlaggande intervjuplanering vid.
Tidsplanering, intervjuform, antal respondenter samt tillvagagangssatt av bearbetning av
empiriskt material bestamdes. Likasa utformades en intervjuguide (se bilaga 1). Kontakt med
respektive verksamhet inleddes via e-post och uppsatsens syfte samt exempelfragor infor
intervju delgavs. Att pa forhand delge frageexempel var ett medvetet val. Respondenterna fick
darigenom mojlighet att forbereda sig och vi kunde inhdmta mer uttmmande svar. Likaséa
medfordes att respondenterna fick en forstaelse over studiens syfte och darmed vikten av att
ge tillforlitliga svar. Féltarbetet forlades pa Hjartenheten pa Helsingborgs lasarett under vecka

17 samt pa SVT under vecka 18 och innefattade sex respondenter pa vardera verksamheten.

Intervju; Intervjuerna utfordes enligt utformad intervjuguide pa respektive arbetsplats och tog
cirka 40 minuter vardera. Pa sa satt skedde intervjuerna under avslappnade forhallanden dar

respondenterna ké&nde sig bekvama, vilket medfoérde att uttdbmmande och tillforlitlig
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information kunde erhallas. Intervjuerna genomfordes separat med vardera medarbetaren.
Samtliga gruppmedlemmar narvarade vid varje intervjutillfalle for att uppfatta information
korrekt, for att gora tillforlitliga tolkningar samt for att garantera att intervjun hélls inom
ramarna for dess syfte. Ansvarfordelningen delades upp genom att en person stéllde fragor
och resterande tva forde anteckningar. Intervjuaren avstod fran att anteckna for att naturligt
fokusera pa samtalet. Samtliga intervjuer spelades in pa band for att underlatta bearbetning av

material.

Utskrift; Intervjumaterialet sammanstélldes samma dag som intervjun &gt rum. Svaren
forbereddes infor analys genom att samtligas intervjuanteckningar sammanstélldes.
Harigenom minimerades risken for antecknings- och tolkningsfel. Da vissa intervjufragor
kunde uppfattas som kénsliga anonymiserades respondenterna. Vidare valdes att bendmna
respondenterna i ordning A till F i relation till tillnérande verksamhet. Genom att skilja pa

uttalanden pavisas den spridning som finns i empiri.

Analys; For att pa ett overskadligt satt analysera och bearbeta empiriskt material startade
analysprocessen genom en kategorisering av empiriskt material. Relevant information ur
vardera intervjun plockades ut och stalldes i relation till teoretisk kunskap. Information
kategoriserades i amnesgrupper fran saval empiri som teori och paralleller drogs och
skiljaktigheter synliggjordes. Teman skapades saledes och rubricerades efter innehall. Denna

tematisering utgjorde stommen for den analytiska diskussionen.

Verifiering; For att tillforsékra studiens tillforlitlighet, generaliserbarhet och giltighet
uppmarksammades dessa begrepp genomgripande i arbetet. En kvalitetskontroll och
metodologisk medvetenhet genomférdes kontinuerligt for att garantera att uppsatsen holls

inom ramarna for valt &mnesomrade samt pa ett korrekt satt uppfyllde dess syfte.

Rapportering; Utskrift och framstéllning av empiriskt material aterspeglar inte vardera
respondentens svar i den l0pande texten. Istdllet sammanfors respektive verksamheters
intervjuer under tva separata rubriker i det empiriska avsnittet utefter frageguidens ordning.
Da vi viljer att utforma emirisk atergivelse enligt fragorna i intervjuguiden kan svaren
upplevas vara repetitiva. Vi har dock valt denna utformning eftersom den pa ett rattvist satt
aterger vad medarbetarna svarat pa respektive fraga och eftersom det aterspeglar intervjuns

gang. Respondenterna &r inte insatta i motivationsterminologin sasom vi. Genom att folja
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intervjufragornas ordning framvisas darfor aven den begreppsskillnad mellan empiri och teori
som iakttagits och som narmre berors i analytiskt avsnitt. Begreppsskillnaden baseras pa
respondenternas individuella associationer och direkta tankar varav svaren aterspeglar synen
pa arbetsmotivation utifran deras 6gon. De uttalanden samt citat som aterges har specifikt
valts ut da de fyller en viktig funktion for arbetet. Citaten ar avgorande pa sa sétt att de ar ofta
aterkommande eller sarskilt betonar eller motsager befintliga teorier. Viktiga teoretiska

begrepp har darmed indirekt legat till grund for val av atergiven empiri (jfr Kvale 1997).

2.5 Reflektion

Studien undersoker respondenters tankar, kanslor och upplevelser. Dessa komplexa fenomen
bar med sig en svarighet i bearbetning av empiriskt material da de &r subjektiva och inte
konkret kan framstallas och matas likt patagbara foreteelser (Patel & Davidsson 1994).
Motivation &r ett valkant begrepp med individuell betydelse. P& grund av eventuella skilda
begreppsforestallningar samt for att skapa en gemensam plattform fann vi det viktigt att i det
teoretiska avsnittet klargora ordets innebdrd (se s 21). Genom att gora sa kan vi sékerstalla att
vi som forskare och Ni som ldsare har samma uppfattning av begreppet och att det som avses
maétas verkligen mats (jfr Patel & Davidsson 1994). Att utfora intervjubaserad forskning, dar
tolkning av empirin i hog grad beror pa intervjuarens erfarenhet och skicklighet, bar ocksa
med sig visst behov av forsiktighet. Personliga beddmningar gors vid tolkning av svar vilket
innebér en risk for bedémarfel. Vi & medvetna om denna risk och har darfér valt att
medverka samtliga tre gruppmedlemmar vid varje intervjutillfalle vilket okar
Overensstdammelsen genom interbeddmarreliabilitet. Studiens tillforlitlighet starks dven genom
att intervjuerna spelades in pa band da det garanteras att uppsatsens uttalanden citerats
korrekt. Genom att endast exempelfradgor delgavs innan intervjuerna utférdes minimerades
vidare risken for “grupptiank”. Det finns en risk att tillforlitligheten vid intervjuer reduceras
om intervjuaren upptrader pa ett satt som medfor att respondenten forstar vad som forvantas
av denna (Patel & Davidson, 1994). Kvale (1997) poangterar pa liknande sétt att trovardighet
kan paverkas av de fragor som intervjuaren valjer att stalla. Vi har darfor undvikit ledande
fragor samt att allt for snavt styra samtalen. Generalisering av kvalitativa fallstudier kan
ibland ifragasattas, nagot som ofta framstar som en svaghet i jamforelse med kvantitativa
uppléagg (Alvesson & Skoldberg 2007). Vi anser oss ha identifierat ett representativt urval av
tva populationer, Hjartenheten respektive SVT och menar darfor kunna verifiera studiens
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allmangiltighet. Den tva sista intervjuerna pa respektive verksamheten tillférde inga nya
aspekter i vad som motiverar medarbetarna i deras arbete. Det uppkom saledes en empirisk
mattnad bade betraffande svar fran medarbetare pa Hjartenheten och SVT och konstaterar att
ytterligare intervjuer inte hade medfort ny relevant information. Studiens resultat kan darmed
anses vara generaliserbart pa respektive population (jfr Patel & Davidson 1994).

Innan vi 6vergar till teoretisk referensram vill vi framvisa en medvetenhet kring det faktum att
modeller &r forenklingar av verkligheten. Av denna anledning vill vi beréra kritik riktad till
Maslow och Herzberg eftersom deras teorier kommer att tillampas i studien. Trovardigheten i
Masows behovshierarki ifrdgasatts ibland da urval av behov samt hur dessa rangordnas kan
framsta alltfor allmangiltigt. Maslows teorier utgor en generaliserad beskrivning av manskligt
beteende, vilket flertalet kritiker motsager sig. Kritiker menar att ménniskan &r av mer
komplicerad natur an sa. Kritik riktas vidare till det faktum att Maslow inte tar hansyn till
naturens dynamik gallande forandringar i behov (Wallin 2004). Aven Herzbergs
Tvafaktorsteori far kritik. Forskare menar att indelningen av motivations- och hygienfaktorer
ger en forenklad bild av verkligheten. Herzberg bortser i allt for stor utstrackning fran att
manniskans behov ar individuellt betingat och utgar istallet fran att manniskor har liknande
behov och &nskemal. Vidare kritik riktas mot att hansyn inte tas till nutida

samhallsfoérandringar sasom anstallningstrygghet och I6nebehov.
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3 Arbetsmotivationens teoretiska referensram

Efter denna metodologiska genomgang och beskrivning av “vdir viig mot mdlet” Overgar vi
till studiens teoretiska avsnitt. Har beskrivs inledningsvis manniskans grundlaggande behov
med hjalp av Maslows behovshierarki. Betydelsefulla resonemang rérande motivation, public
service och ledarskap kommer att behandlas likasa verktyg for 6kad arbetsmotivation. Vi

fortsatter var resa och lamnar 6ver ordet till Maslow.

3.1 Maslows behovspyramid

Maslow (Aasted Halse se Jerlang et al. 2006) understryker forhallandet mellan manniskans
behov och motivation i stravan mot mal och mening. En individs behov ar grundat i
personliga forutsattningar sasom miljo och arv. Det inre behovet utgor drivkraft till motiv att
utfora en handling varav ett titt samband mellan begreppen uppstar. Maslow illustrerar
sambandet mellan behov och motiv i en behovspyramid. Han menar att en individ
tillfredsstéller sina behov steg for steg, i ett hierarkiskt uppbyggt system.

Forst maste fundamentala behov sdsom
hunger, torst och trygghet tillgodoses. Inte
forran  darefter  gors  sociala  och
sjalvforverkligande behov gallande. De
fundamentala behoven far en stor betydelse SR AR
I utvecklingslander dar mat, dryck och tak Eetoom Noods
Over huvudet dr en bristvara. Lander i

. . Social Needs
vastvarlden fokuserar istallet pa

Safety Needs

sjalvforverkligande eftersom de undre

skikten i behovspyramiden léttare gar att Ctouca e

tillfredsstalla.  Skillnader mellan  linder PR
medfor foljaktligen att det ar olika latt att tillgodogora sig behov varav olika prioriteringar
foljer. Viktigt att podngtera ar att manniskan flyttas upp och ner i pyramiden allt eftersom
basala behov upptrader och aterkommer. Manniskans behov utgor saledes en bas for

handlingar och beteenden vilket i sin tur resulterar i vad som agerar motiverande.
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Grundlaggande behov paverkar darmed individens installning till arbete och grad av
arbetsmotivation. Om en handling tillfredsstaller flera krav uppstar hog grad av motivation.
En manniskas arbete kan tillgodose flertalet behov, bade organiska och sociala men vad som
motiverar oss ar emellertid ocksa beroende av enskilda formagor och personlighetsfaktorer
menar Hogstrom (2006).

3.2 Motivation — Vikten av en positiv arbetsattityd

Motivation kan overgripande forstas som en individs intresse och stravan samt kraft och vilja
att uppna nagot (Herzberg et al. 1959). Aasted Halse (se Jerlang et al. 2006) framhaller att
motivationsteorier syftar till att skapa forstaelse 6ver manniskans handlingar. Zydziunaite och
Katiliute (2007) menar i sin tur att arbetsmotivation &r intressen som 6verfors i handlingar sett
genom arbetsprestationer. Pa liknande sétt menar Herzberg et al. (1959) att ett klart samband
kan urskiljas mellan jobbattityd och prestationer samt mellan jobbtillfredsstéllelse och lojalitet
gentemot arbetsgivare. Aven Hogstrom (2006) ber6r att en persons attityd gentemot arbetet
paverkar dennes forhallningssatt till verksamheten och grad av arbetsmotivation. Sa gor ocksa
Albinsson (1998) som framhaller att livssituation och kontextberoende faktorer praglar
attityden och utgor en bas for synen pa arbetet. Albinsson (1998) beskriver vidare olika
orsaker till varfor ménniskan arbetar och hanvisar till Bruzelius och Skarvad. De menar att tre
overgripande kategorier kan urskiljas; forsorjningsvarderingar, yttrevarldsvarderingar och
inrevarldsvarderingar. Forsorjningsvarderingar relateras till arbete for Overlevhad medan
yttrevarldsvérderingar forknippas med arbetsutévning i syfte att forbattra levnadsstandarden
och skapa materiell valfard. Individer som framst arbetar for inrevarldsvarderingar antyder en
onskan om att utveckla sig sjalva och skapa livskvalitet pa personligt snarare an ekonomiskt
plan. Albinsson (1998) menar att det gar att se en utveckling mot en allt storre fokus pa
inrevarldsvarderingar pa bekostnad av forsorjningsvarderingar. En parallell dras till Herzberg
et al. (1959) som poangterar att en individs arbete kan vara kallan till savéal personlig
tillfredsstalldhet som missndje. Forskning visar att faktorer som bidrar till
arbetstillfredsstéllelse och ¢kad prestationsformaga skiljer sig fran faktorer som leder till
arbetsmissndje. Det som far oss att kdnna motivation i arbetet ar saledes inte samma faktorer
som i avsaknad leder till missndje. Herzberg et al. (1959) har valt att kategorisera dessa skilda

faktorer i tva kategorier; motivationsfaktorer samt hygienfaktorer.
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3.2.1 Herzbergs motivationsfaktorer

“Motivationsfaktorerna leder till trivsel ndr de finns men inte till vantrivsel ndr de saknas”

(Cronholm 2009)

Forskning av Herzberg et al. (1959) visar att relativt fa faktorer leder till Okad
arbetsmotivation och arbetsbelatenhet. Faktorerna ar nara beslaktade och direkt relaterade till
sjalva arbetsuppgiften. Ett intressant arbete, lyckade arbetsprestationer, personligt
erkannande, utvecklande arbetsuppgifter och arbetsrelaterade avancemang leder till en kansla
av personlig utveckling och sjalvaktualisering. Detta agerar i sin tur motivations- och
prestationshojande. Faktorerna &r saledes centrala i stravan mot att skapa arbetsmotivation,
positiva arbetsattityder och goda verksamhetsresultat. Dock visar resultat att franvaro av dessa
inte sjalvklart leder till missbelatenhet. Om mindre majlighet till personlig utveckling och
sjalvaktualisering finns pa en arbetsplats innebéar detta inte att medarbetarna kénner missnoje
till organisationen. A andra sidan innebér det inte heller att medarbetarna motiveras att utféra
prestationer Gver det nodvandiga. Klart framkommer att ju hogre franvaro av
motivationsfaktorer ju storre behov av hygienfaktorer som en kompensation och for att géra
arbetsplatsen acceptabel. Herzberg et al. (1959) visar att kontextuella faktorer &r orsaken till
arbetsmissndje snarare an motivationsfaktorer. Det &r dessa kontextuella forhallanden som

namngetts; hygienfaktorer.

3.2.2 Herzbergs hygienfaktorer

“Hygienfaktorerna kan skapa vantrivsel om de saknas men de skapar inte trivsel”

(Cronholm 2009)

Det finns foljaktligen ett tydligt samband mellan kontextuella betingelser och arbetsmissnoje.
Likasa gar att se en relation mellan negativ arbetsomgivning och dnskan om att byta arbete.
De kanslor av otillfredsstalldhet som rapporterats till arbetsgivare ar oftast inte associerade
med jobbet i sig sjalvt, snarare med omkringliggande faktorer. Bland dessa tillhor
foretagsnormer, mellanménskliga relationer, verksamhetsforvaltning, ledarskap och
arbetsforhallanden. Oréattvisor pa arbetsplatsen, dalig lokalisering och brist pa resurser ar
exempel pa sadant som klassificeras harunder. Viktigt att beakta &r att goda normer,
arbetsforhallanden och ett uppmuntrande ledarskap inte nodvandigtvis leder till positiva
attityder gentemot arbetet och darmed inte heller till 6kad arbetsmotivation. Genom att
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sakerstalla hog niva av hygienfaktorer undviks daremot att de anstéllda blir missbelatna och
utfor klagomal. Lon behandlas ofta separat pa grund av sin komplexitet. Lon ar dock narmre
beslaktat med hygienfaktorer an motivationsfaktorer da en lag 16n oftare leder till

missbelatenhet &n en hog 16n leder till positiva jobbattityder (Herzberg et al. 1959).

Motivations och hygienfaktorer &r inte direkt beroende av varandra. Olika kombinationer far
olika effekt for verksamheten. Den optimala kombinationen anses vara nar bade hoga nivaer
av hygien- och motivationsfaktorer rader pa en arbetsplats. | detta scenario & medarbetaren

motiverad i sin yrkesutdvning, utfor fa klagomal samt kanner belatenhet. (se modell nedan)

Kombination av hygien och motivationsfaktorerna resulterar i fyra scenarion:

Hog hygien + hdg Det ideala dar anstallda motiveras och har mycket fa
motivation klagomal.
HGg hygien + lag Anstallda har fa klagomal men motiveras inte sa mycket.
motivation Jobbet uppfattas mest via I6nebeskedet.
Lag hygien + hog Anstallda motiveras men har mycket klagomal. En
motivation situation dar jobbet &r spannande och utmanande.
Lag hygien + lag Den vérsta situationen. De anstallda motiveras inte och
motivation har mycket klagomal.
(de Jonge 2009)

| likhet med Herzberg et al. (1959) diskuterar Boéthius och Ehdin (2000) arbetsmotivation
och reflekterar kring vikten av att finna en sann mening i arbetet. De, likt flertalet teoretiker,
valjer att angripa amnet utifrdn andra termer och skiljer mellan inre och yttre

motivationsfaktorer.

3.2.3 Yttre motivationsfaktorer - Pengarnas betydelse
“Inget ldr befrdmja kreativiteten sa som brist pd pengar”™

(Kjell-Olof Feldt)

Yttre motivationsfaktorer omfattar finansiella foreteelser sasom 16n, bonus och andra
monetéra beloningar (Hedstréom 2006). Det foreligger en allmén uppfattning att yttre faktorer
har betydelse fér motivationen. Herzberg et al. (1959) menar att monetéra bel6ningar kan
anvandas for att bekréfta medarbetares goda prestationer. Vidare finns stod, i litteratur

angaende den industriella sektorn, att manniskan framst arbetar for pengar och yttre beloning.
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Herzberg et al. (1959) menar dock att de yttre faktorerna inte &r tillrackligt for att motivera
medarbetare, andra faktorer kravs for 6kad motivation. I likhet menar Lotsson (2003) att
pengar séllan utgor en viktig motivationsfaktor da bonus och loneforhéjningar endast har en
kortvarig effekt. Formaner ar bra vid nyrekrytering men inte tillrackligt for att motivera
anstallda att effektivt anvanda sin potential langsiktigt. De yttre motivationsfaktorerna maste
standigt oka for att Overensstamma med medarbetarens forvantningar. En ond cirkel uppstar
dar behov sa smaningom inte langre kan tillfredsstéllas. Yttre motivationsfaktorer kan aldrig
skapa en egen dynamik menar Boéthius och Ehdin (2000). Aven Skinner (se Fellinger 2007)
visar genom sin forskning att 16nen inte huvudsakligen paverkar produktivitet. Inte heller
fungerar hoga pensionsavtal eller bonus som en morot vilket kan bero pa att beléningarna ofta
inte ges i direkt anslutning till prestationen nagot som forsvarar kopplingen dem emellan.
Skinner (se Fellinger 2007) menar att finansiella beléningar ma leda till att medarbetare
arbetar hardare men pa bekostnad av resultatet. For att attrahera medarbetare kravs darmed
mer &n endast monetéra bel6ningar. Enbart pengarna gor inte arbetet och det krévs en
forstaelse for vad de inre faktorerna innebar och hur langvarig motivation kan uppsta (Wilson
2006, Herzberg et al. 1959).

3.2.4 Inre motivationsfaktorer

"En gdng trodde jag att man kunde motivera mig med pengar, karridr och prestige. Jag

markte dock snart att det inte hade nagon verklig inverkan pa min prestationsformdga”
(Boéthius & Ehdin 2000 s 38)

Ovan citat visar att det kravs mer an yttre stimuli, likt pengar och berommelse, for att fa
manniskor att vilja prestera val pa arbetsplatser. Nyckeln till sann framgang ligger i att finna
personlig mening och motivation i arbetet. Boéthius och Ehdin (2000) framhéver betydelsen
av att skapa ett arbetsklimat som inger forutsattningar for den inre drivkraften att vaxa. Forst
da kan full potential frambringas och sann motivation uppsta. Hayes (1993) resonerar kring de
inre krafterna och vikten av sjalvmotiverad personal. De medarbetare som drivs av inre
faktorer och sann arbetsgladje utfér ofta ett battre arbete (ibid.). Genom ett fungerande
vardesystem som tydliggor verksamhetens mal, vision och varderingar vilka star i

samstammighet med medarbetares personliga uppfattningar, stimuleras en sadan
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sjalvmotivation (Boéthius & Ehdin 2000). Dock maste mal och vision brytas ner pa
individuell niva for att verka motiverande for den enskilde medarbetaren menar Angelow
(2007). Den individuella nivan berdrs dven av Boéthius och Ehdin (2000) som havdar att ett
Oppet och arligt klimat banar vag for positiva attityder gentemot verksamheten men att ingen
annan an individen sjalv kan skapa den sanna gladjen. Muldoon och Kremer (1995) belyser
att den inre motivationen uppstar genom en kansla av kunskap, personlig utveckling och
bekraftelse. Ritz (2009) Houston (2000) och Camilleri (2007) fér resonemanget vidare och
diskuterar den inre motivationens betydelse for offentligt anstallda. Medarbetare inom public
service tenderar att i hogre utstrackning vardesétta inre beloningar &n yttre och sérskiljer sig

darmed fran privat anstallda.

3.3 Arbetsmotivation inom public service

“A desire to serve the public interest, loyalty to duty and to the government as a whole and

social equity"

(Perry & Wise 1990 s 369)

Intresset for vad som motiverar medarbetare inom public service har de senaste aren Okat.
Perry och Wise (1990) menar att public service har en bred innebdrd. Inte bara omfattar
begreppet de manniskor som arbetar for att serva allmannyttan. Public service ar dven ett
koncept, ett atagande med djup mening och stort samhallsuppdrag. Forskning har i hogre
utstrackning riktats mot de skillnader som kan iakttas mellan privata och offentliga
organisationer (Houston 2000). Ritz (2009) poangterar skiljaktigheterna och menar att
drivkraften att serva allménheten och allménnyttan i arbetsuppdraget sarskiljer anstallda inom
public service mot medarbetare i privata foretag. Ritz (2009) menar att inneborden av public
service motivation” (PSM) antyder att det finns sérskilda motiv bland anstillda inom public
serviceverksamheter och att en relation mellan PSM och arbetsprestationer kan urskiljas. |
likhet med detta beskriver Perry och Wise (1990) att PSM visar att det finns unika
motivationsforutsattningar i public serviceorganisationer. Aven Camilleri (2007) poéngterar
att PSM &r néra forknippat med jobbattityd och vardera medarbetarens prestationer.
Begreppet synliggor de anstélldas specifika psykologiska behov och uppmarksammar

specifika forutsattningar.
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Beloning indikerar bekréftelse pa goda bedrifter varav Ritz (2009), Houston (2000) och
Camilleri (2007) antyder att en 6kad I6n indirekt har en positiv inverkan pa medarbetare inom
offentliga organisationer. Trots att inre beléning dvervager yttre ses darmed att 16n har viss
betydelse &ven for dessa anstéllda. Ritz (2009) poangterar att offentligt anstéllda ofta
kompenserar lag 16n och langa arbetsdagar med inre incitament. Pa liknande sétt framhaver
Hayes (1993) genom forskning inom hélso- och sjukvard att den personliga karaktaren ligger
till grund for arbetsgladje bland sjukskoterskor i public service. Den professionella kontexten
kan 1 storre utstrackning an institutionella beléningar ligga till grund for arbetsmotivationen.
Moynihan och Pandey (2005) lagger vikt vid organisatoriska faktorer och kontextens
betydelse for 6kad motivation inom public service. Sjalva verksamheten utgdr en viktig
motesplats vilket praglar medarbetarnas motivation. Aven Camilleri (2007) belyser den
organisatoriska omgivningen och menar att sjalva kontexten ar den hogst dominerande
motivationsfaktorn for offentligt anstéllda. Kontextuella faktorer innefattar har verksamhetens
uppdrag, arbetsuppgifter, verksamhetens utformning, arbetsmiljé och kollegiala relationer.
Altruistiska motiv sdsom arbetsuppdraget och dess vikt for samhallet anses darmed vara
drivkrafter for dessa medarbetare (Wright se Camilleri 2007). Pa liknande satt visar forskning
av Zydziunaite och Katiliute (2007), gallande motivationsfaktorer inom halso- och sjukvard,
att sjukskoterskor hogt vérdesatter det omhéndertagande uppdraget. Camilleri (2007) menar
att detta faktum leder till att public service i hdg grad efterstravar att anstélla individer vars
varderingar och behov stdammer éverens med organisationens. Ju mer medarbetaren kénner en
tillhorighet gentemot verksamheten desto mer inre motivation skapas vilket resulterar i hogre
prestationer (Ritz 2009). Kollegial trivsel liksom ett tatt samarbete med chef spelar vidare roll.
Muldoon och Kremer (1995) belyser att sjukskdterskor sallan far den uppmarksamhet av
ledaren de behover vilket ofta resulterar i minskad arbetsmotivation. Boéthius och Ehdin
(2000) beror svarigheter relaterade till bekraftelse och erkannande. De poéngterar relationen
mellan ledare och medarbetare. Ju l&ngre ner i organisationen en individ befinner sig desto
samre forutsattningar att finna mening i arbetet. Detta innebdr en utmaning for
verksamhetsledningen och framhdver ledarens roll fér skapande av arbetsgldadje. Som en
konsekvens av att sann motivation byggs upp inifran blir det ledarens uppgift att

uppmaérksamma varje unik individ i hela organisationen (ibid.).
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3.4 Ledarskapets roll for skapande av arbetsmotivation

“Every manager knows how to count but smart managers know what counts”
(Anonym kalla se Fellinger 2007 s 23)

Ett stéttande och konstruktivt ledarskap &r en forutsattning for framgang inom dagens
verksamheter menar Angeléw (2007). Ledarens roll for att skapa en uppmuntrande
arbetsmilj6 kan inte nog betonas. Forskning visar att 97 procent podngterar ledarens betydelse
for framjande av anstilldas vélbefinnande (Angeléw 2007 s 63). Pa liknande satt havdar
Boéthius och Ehdin (2000) att ledarens primara roll &r att framja det fria kraftflodet i varje
medarbetare. Flertalet ménniskor kénner oro for att mista sitt arbete. Att inte duga eller bli
nonchalerade &r nagot som skrammer och som gar ut over livet som helhet. Relationer,
kreativitet och samarbetsformaga minskar i takt med att radslan okar varav ledarens roll for
att skapa trygga medarbetare pa arbetsplatsen far stor betydelse (Schutz 1997). For att kunna
utfora ett konstruktivt ledarskap bor en chef inte ansvara éver allt for manga anstallda.

Angeldw (2006) visar rekommendationer pa hogst 30 understallda.

Their (se Albinsson 1998) framhaver att det inte finns ett optimalt ledarskap. Olika
ledarskapsstilar kravs i olika organisationer men en gemensam namnare finns; vikten av det
pedagogiska inslaget dar delaktighet ar nyckeln till framgang. Att motivation tenderar att 6ka
i takt med grad av inflytande namner dven Wilson (2006). Ju mer en medarbetare far delta i
planeringsarbete samt diskutera forslag till forandringar och atgarder, desto storre motivation
uppstar. Dessutom inges en storre mojlighet att skapa lojalitet gentemot arbetsgivare. Ledaren
bor skapa engagemang hos var och en av medarbetarna for att forhindra att vérdefull
kompetens forloras till konkurrenter. Wilson (2006) pavisar att bristande engagemang och
lojalitet till arbetsgivaren kan innebéra att ”de anstillda svarar nir konkurrenterna ringer”.
Ledaren maste darmed involvera medarbetare och uppmuntra till demokratiska
beslutsprocesser dar mojlighetsaspekter fokuseras (Angelow 2006). Att ge relevant
aterkoppling betonas av Fellinger (2007). Ledaren bor anvanda sig av positiv feedback i sin
stravan mot att skapa motivation och inspiration. Likasa belyser Fellinger (2007) aspekter
som tydlig kommunikation och att medvetet fokusera pa arbetsinsatser som har hogst relevans

for arbetsplatsen. Schutz (1997) menar att medarbetare kan motiveras av kreativitet,
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delaktighet, erkannande och inflytande. Genom metoder sasom Concordance-metoden utgar
verksamheten fran ett helhetsperspektiv dar varje medarbetare ges mojlighet att forverkliga
detta.

3.5 Storre delaktighet genom ett helhetsperspektiv och Concordance-metoden

”All affarsverksamhet gar egentligen att sammanfatta med tre ord: people, product, profit.
Manniskan &r viktigast. Utan ett bra team gar det inte att gora mycket at de bada andra ”

(lacocca se Schutz 1997 s 9)

Schutz (1997) beskriver att medarbetares fulla kreativitet och prestationsformaga kan
utvecklas med hjélp av Concordance-metoden dar delaktighet och gemensamt beslutsfattande
efterstravas. Concordance-metoden prioriterar samstammighet, harmoni och fokuserar pa ett
helhetsperspektiv. Att involvera personer med den framsta kunskapen i aktuellt omrade samt
de som paverkas av beslutet, sakerstaller basta resultat. Syftet med modellen &r att hela
gruppen skall fatta det slutgiltiga beslutet. Pa sa satt uppstar en kansla av gemensam makt dar
ingen medarbetare blir forbisedd. Omsesidig forstaelse uppstar nagot som i sin tur leder till
inflytande och delaktighet, faktorer vilka framjar arbetsmotivation. Angeléw (2006) menar i
sin tur att en helhetssyn utgdr stommen och att arbetet, familj/fritid och personliga faktorer
bildar véardefulla delar for att skapa en helhet. Att arbeta utifran ett sadant forhallningssatt ar
en viktig strategi for att skapa ett klimat praglat av arbetsgladje. For att framja ett
helhetsperspektiv och delaktighet anser Benko och Weisberg (2007) att en organisation bor
individanpassas och erbjuda mojligheter till personlig utveckling. Genom att utforma
verksamheten med hjdlp av "Mass Career Customization model” mojliggors detta vilket okar

personaltillfredsstallelsen.

3.6 Mass Career Customization modellen — en individanpassad modell
“Selecting choices that are good for both the employee and the enterprise”

(Benko & Weisberg 2007)

For att framgangsrikt erbjuda medarbetare personlig utveckling krévs en anpassning av

foretagskultur och verksamhetsstyrning poédngterar Benko och Weisberg (2007). Som ett

Sida 28




. vy e g o LUNDS UNIVERSITET
MagIStel’UppsatS Da}’fbr Sl‘annar]ag Campus Helsingborg

resultat av detta har en ny typ av karriarmodell tagit form, den sa kallade Mass Career
Customization modellen (MCC-modellen). Som namnet antyder bygger modellen pa
anpassningsbarhet och syftar till att skapa unika profiler for varje medarbetare. Modellen ar
konstruerad for att mota dagens Karridrtrender och synkroniserar den individuella
medarbetarens unika behov med organisationens. Istallet for att ha formen av en stege, likt

manga tidigare karriarmodeller, har

MCC-modellen en ”spaltliknande” MASS CAREER CUSTOMIZATION
utformning med graderingar. Syftet &r [
. ] FACE WORKLOAD SCHEDAULE ROLE
att  flexibelt tillgodose  vardera Mot
Accalerated Full Resbictad Leadar
anstillds krav samt signalera att & o
karriaren tillats vara mer rorlig an [ | -
traditionellt. Systemet uppmuntrar till [ @ o W
ett kontinuerligt samarbete mellan @ e @& @&
arbetsgivare och arbetstagare och i — ._ |,1,-,,,,i:,h,,|
Decalarated Raduced Restricted Cantributar

amnar skraddarsy en karridrvdg som

kan anpassas efter forandringar i bade

foretagets och den anstélldes liv. Modellen majliggor pa sa vis en langsiktighet som
traditionella karridrstegar ofta saknar. Det priméra syftet med modellen &r att skapa
arbetslojalitet och darigenom sénka personalomséttning och minska medfdljande kostnader.
MCC-modellen grundar sig pa fyra dimensioner; arbetstempo (Pace), arbetsmangd
(Workload), arbetsplats/schema (Location) och befattning (Role). Arbetstempo indikerar
anstalldas karriarbenagenhet och arbetsmangd ar ett kvantitetsmatt som fokuserar pa sjalva
arbetstiden. Arbetsplats/schema kombinerar var och nar arbetet blir gjort och befattning
signalerar vilken roll den anstalldas vill ha i organisationen. Den anstallde tillats att dndra
graderingen av dimensionerna i férhallande till olika stadier i livet och har darmed méjlighet

att paverka sitt arbetsupplagg.

3.7 Vad sa oss teorin?

Genom denna teoretiska redogorelse forstar vi att en mangd relevant information finns att
inhdmta géllande valt amnesomrade. En manniskas behov ligger till grund for motivation
vilket i sin tur speglar attityden till arbetet. Herzberg et al. (1959) menar att faktorer som far

0ss kanna arbetstillfredsstéllelse inte & samma faktorer som leder till missbelatenhet och
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skiljer darmed pa motivationsfaktorer och kontextuella hygienfaktorer. Camilleri (2007)
menar emellertid att kontextuella faktorer sdsom verksamhetens utformning visst har
betydelse for motivationen. Detta &r en intressant iakttagelse och en teoretisk skiljaktighet
vilket vi bar med oss in i analysen. Vi ser vidare att yttre motivationsteorier kan skiljas fran
inre. Pengar och beléning har en positiv inverkan pa attityden gentemot arbetet men utgor
sallan nagon langvarig effekt. Ledarskap, en helhetssyn, delaktighet och aterkoppling
poangteras och Concordence-metoden samt MCC-modellen framstalls som tva verktyg for
Okad arbetstillfredsstallelse. Vi ser vidare att skillnader kan iakttas mellan privata och
offentliga organisationer. Offentligt anstéllda vérdesatter i hogre utstrackning inre an yttre
beldningar. Likasa utgor uppdraget gentemot samhallets medborgare motivationsgrundande.
Trots denna kunskap tycks det inte sta klart hur arbetsmotivation inom valda

verksamhetsomraden genereras varav var nyfikenhet kvarstar.

Vi har med det teoretiska ramverket saledes grundlagt en forforstaelse for
motivationsbegreppet samt manskliga behov. Teorierna utgdér en stomme och vi staller oss
oppna gentemot var empirist resultat kan fora oss. Forst efter empiriskt avsnitt kan vi pa ett

lampligt satt ge oss hédn analys.

Sida 30




. yrq~ e g . " LUNDS UNIVERSITET
Magisteruppsats: “Ddrfor stannar jag Campus Helsingborg

4 Empiriskt ramverk

For att frambringa kunskap géallande vilka forutsattningar som genererar arbetsmotivation
fortsatter vi var resa och tar steget in i studiens empiriska avsnitt. Kapitlet inleds med en
beskrivning av respektive studieobjekt; Hjartenheten, Helsingborgs lasarett samt
Malmaokontoret, SVT. Vi lamnar darefter 6ver ordet till vara respondenter. Vi har medvetet
valt att sammanstélla det empiriska materialet i den ordningsféljd som fragorna stéllts enligt
intervjuguide. Detta skapar en klar struktur och aterspeglar pa ett réattvist sétt intervjuns
gang. Specifika uttalanden samt citat har valts ut baserat pa relevans for arbetets syfte.
Citaten ar avgorande pa sa satt att de ar ofta aterkommande eller sarskilt betonar eller

motsager befintliga teorier. Med detta 6ppnar vi dorren in till Hjartenheten och SVT.

4.1 Hjartenheten, Helsingborgs lasarett — En beskrivning

“Rdtt vard — bdttre liv”’

(Petersson 2009)

Helsingborgs lasarett tillhor ett av Region Skanes fyra specialiserade akutsjukhus vilket leds
av Halso- och sjukvardsnamnden och regionstyrelsen (Bergman 2009). Region Skane ar en
politiskt styrd organisation vars representanter valjs av Skanes invanare. Lasarettet drivs i
offentlig regi och till sjukhuset kommer patienter fran hela nordvéstra Skane som ar i behov
av akutvard och planerade operationer. Dess uppdrag &r att bedriva kvalificerad akutsjukvard
dygnet runt. Lasarettet har en organisation som utgar fran étta verksamhetsomraden, dar varje
omrade av specialister pa ett kostnadseffektivitet satt ska optimera sin funktion, logistik och
miljo (se bilaga 2). Varje verksamhetsomrade leds av en verksamhetschef som har det
centrala ansvaret for sitt omrade. For att starka ledningsfunktionen och lattare kunna skapa
goda forutsattningar for verksamheten, bearbeta langsiktiga perspektiv samt formulera och
konkretisera mal har en ledningsgrupp bildats. Inom ledningsgruppen ingar sjukhuschefen,
verksamhetscheferna, cheflakaren, medicinsk radgivare samt sjukhuschefens kommunikator
(Petersson 2009). Hjartenheten tillnér verksamhetsomradet internmedicin och bestar av

hjartintensivavdelningen samt eftervardsavdelningen. Enheten vardar patienter med akut
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kranskarlsjukdom och utfor utredningar och vard infor planerade ingrepp. Avdelningen har 80
anstallda och 20 vardplatser (Trulsson 2007). Helsingborg lasarett utformade ar 2008 en
handlingsplan i syfte att uppna det resultatkrav som stalls pa sjukhuset. Handlingsplanen
innefattar besparingsatgarder och kostnadsreduktioner samt maltal inom produktion, resurser,
ekonomi, lakemedel och tillganglighet. Likasa har striktare arbetsformer for vakansprévning

och personalomstéllning applicerats och antalet anstéllda reducerats (Franzén 2009).

4.2 Sveriges Television — En beskrivning

”Public service &r en demokratisk idé. Vart uppdrag ar fri television ”
(SVT 2009)

SVT, som har varit Sveriges Television i mer an femtio ar, &r ett programbolag vars uppdrag
ar att sinda och producera program fran hela landet av olika genrer. SVT &r ett unikt tv-bolag,
sa till vida att de lyder under Yttrandefrihetsgrundlagen, Radio- och TV-lagen samt
sandningstillstandet. Sveriges riksdag utger sandningstillstand varfor SVT maste anpassa sig
till deras villkor. Samtidigt 4gs SVT av forvaltningsstiftelsen for Sveriges Radio AB, Sveriges
Television AB och Sveriges Utbildningsradio AB, vilket ger bolaget 6kad sjalvstandighet. Att
organisationen varken &gs av staten eller kommersiella intressen gor dem till, vad som brukar
kallas, "fri television”. SVTs verksamhet k&nnetecknas av hdg integritet, opartiskhet och
saklighet. Sjalvstandigheten sékerstalls via en langsiktig finansiering i form av tv-avgiften.
SVTs utbud praglas av demokratiska och humanistiska véarden, folkbildningsambitioner,
mangfald och kvalitet samt tillgangligt for alla oavsett forutséttningar och bakgrund. Ar 2008
fick SVT en ny organisation i form av en divisionsstruktur (se bilaga 3). Detta for att
maximera kompetens- och resursutnyttjande och for att minimera administration. Kompetens-
och verksamhetsutveckling framjas harigenom. SVT finns representerade med tv-hus eller
redaktioner pa 29 orter i landet. Malmokontoret har omkring 180 anstéllda och bestar av tva
huvudindelningar; Allmantvdivision samt Nyhetsdivision (SVT 2009).

4.3 Vad motiverar medarbetare pa Hjartenheten, Helsingborgs lasarett?

Manga faktorer uppges motivera medarbetare pa Hjartenheten, samtidigt som det uttalas en

missbelatenhet dver arbetsférhallanden. Respondenterna pa Hjartenheten menar att de valt sin
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yrkesuthildning framst for att fa en mojlighet att hjalpa manniskor nar de som mest behéver
det. Samtliga ndmner vikten av att gora en insats for samhéllet och menar att
sjukskoterskerollen fyller en stor funktion for allménheten. Respondent A framhéver specifikt
sin tro att sjukvardspersonal framst véljer vardyrket da de har empatin inom sig. Antingen sa
har man intresset for manniskan eller sa har man det inte menar denne och syftar till den
grundladggande viljan att hjélpa. Liknande resonemang fors av respondent B som poéngterar

att denne finner drivkraft genom kénslan av att fylla en avgorande roll for individen.
“Jag dlskar att hjdlpa mdnniskor, oavsett vad” (respondent B).

Ett par respondenter namnde att deras personliga mal med utbildningen var att arbeta inom
ambulanssjukvard. De ville gora en insats i det akuta skedet. Dock uppges att
ambulanssjukvarden inte langre lockar i samma utstrackning eftersom de finner arbetet pa
Hjartenheten sa utvecklande. Pa frdgan om det som en gang motiverade dem till val av
utbildning ar gallande an i dag rader det delade meningar. Viljan att arbeta med manniskor

finns kvar bland samtliga tillfragade men drivkraften har forandrats.

"Pa sdtt och vis har jag samma drivkraft men jag har tappat lite av gnistan, av kdmpargldden

pa grund av att det inte finns sa mycket resurser och pengar till fordndringar” (respondent
C).

Att sjélva arbetsuppgifterna &r stimulerande anger samtliga respondenter. Detta har en stor
betydelse for yrkesutdévningen och utgor en anledning till att medarbetarna valjer att stanna

kvar pa Hjartenheten.
"Ténkte bara jobba hdr i ett ar men nu har det gdtt tre och ett halvt ar...” (respondent A).

Arbetet fyller en stor del av respondenternas liv. Respondent A menar att man alltid &r
sjukskoterska, saval pa arbetsplatsen som pa fritiden och respondent D framhaller att arbetet
fyller en forsorjningsroll. Emellertid poangteras att jobbet inte far ske pa bekostnad av
privatlivet. Flera av de anstallda framhéver tydligt att yrket inte ar sarskilt bra betalt men att
detta kompenseras av det givande arbetet.

”Jag far sa mycket tillbaka, inte ekonomiskt da alltsa... ” (respondent B).
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Ett flertal aspekter motiverar respondenterna i deras yrkesutdvning. Pa fragan om de kan
namna 4 anledningar till vad som motiverar dem att ga till arbetet p& morgonen namner
samtliga vikten av kollegor, trivsel pa arbetsplatsen och den gemenskap som finns pa
Hjartenheten. Respondent E uttrycker att det rader en familjekansla pa avdelningen och att
medarbetarna likasd umgas privat. Aven respondent C pétalar betydelsen av den kollegiala

gemenskapen;

”Jag kan ibland undra vad jag gor hdr, har faktiskt kollat pa andra jobb. Men sa tanker jag;
men dd maste jag ldmna alla mina kollegor som jag trivs sd bra med, och det vill jag ju inte...

hade det inte varit for dem sa vet jag inte om jag hade stannat”

Att jobba med manniskor, den méanskliga kontakten, namns av samtliga tillfragade och
flertalet poangterar att arbetsuppgifterna motiverar dem att ga till arbetet. En majoritet namner
patienternas betydande roll, likasa menar de tillfragade att mojligheten att fa hjalpa méanniskor
ar en sporre i yrkesutdvningen. En sjukskoterska uttrycker vidare att den personliga

utvecklingen ar motiverande.
"Man kan aldrig vara fulldrd, varje dag ldr man sig nagot nytt” (respondent B).

Pa fragan vad som gor respondenterna glada och tillfreds pa jobbet forklarar respondent B att
man maste skilja mellan jobbet med patienter och jobbet med sjalva organisationen. Arbetet
med patienterna ar alltid roligt medan man inte alltid far den feedback man behdéver fran
organisationen. Majoriteten menar att de kanner sig tillfreds pa jobbet da de lyckats med sina
arbetsuppgifter och gjort en patient frisk. Charmen ligger aven i att ingen dag ar den andra lik

menar respondent E. Likasa belyses vikten av att ha trevligt kollegor emellan.

"Vi ar vdldigt bra pa att vara ddir for varandra, det dr extra viktigt i denna bransch”

(respondent C).

Respondenter papekar underbemanning och stress som en orsak till missbelatenhet.
Arbetsbordan beskrivs emellanat vara psykiskt pafrestande da patienter ligger i korridoren och
personalen inte hinner med. Att inte uppmarksammas eller fa gehor for sina asikter far vidare
en majoritet att kdnna missnoje. Likasa ar den ibland uteblivna aterkoppling en orsak till
otillfredsstalldhet.
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“Detta beror mycket pa att det dr sd hierarkisk. Man vill kunna sdga mer och bli hord”

(respondent D).

De tillfradgade uttrycker viss frustration éver att inte kunna paverka sin arbetssituation. Ibland
kanns det som man bara ar ett namn pa papperet uttrycker en av de tillfragade. Situationen

kanns emellanat trakig eftersom ingen tycks ha tid att uppmarksamma asikter eller viljor.

”Man ar trots allt bara en liten arbetsmyra langst ner pa golvet, med manga chefsnivaer éver

sig” (respondent C).

Respondenter forklarar att deras arbete blir tungrott pa grund av motarbetning fran
kommunen, vardboenden och distriktssjukskaterskor samt att samarbetet mellan kommuner
och landsting inte alltid fungerar optimalt. Obekvama arbetstider och lag 16n benamns vidare

av respondenter som orsak till misshelatenhet.

Ett val fungerande ledarskap ar viktigt menar samtliga tillfragade. En ledare maste ge
konkreta direktiv menar respondent B. Ledaren maste visa uppskattning, ge majlighet till
fortbildning och visa sig pa golvet. En lojalitet nerat i organisationen maste finnas och en
kansla av att chefen star pa medarbetarnas sida menar respondent C.

“Jag vill ha ndgon att gad in till som kan ta beslut ndr jag inte sjdilv kan ta dem” (respondent
F).

Patienters tacksamhet fungerar som en morot att utfora det lilla extra menar respondent A. Att
aven arbeta med ett glatt och positivt gang dar uppmuntran ges mellan kollegor, bidrar till
Okade prestationer menar flertalet. Vidare podangteras privatlivets betydelse for

sinnesstamningen.
“Mdr man bra hemma gér man ocksd ett bra arbete” (respondent C).

Flertalet nd&mner att pengar inte utgdér en huvudsaklig anledning for att prestera det lilla extra.
Om pengar varit huvuddrivkraft hade man nog valt ett annat yrke menar respondent E.
Arbetet tillfredsstaller pa annat satt forklarar denne vidare. Dock uppges att en hogre 16n till

viss del skulle leda till 6kade prestationer.

“Jag gor vad jag mdste men inte mer, far ju inte pengar for det...” (respondent C).
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Likasa uttrycker respondenter missnoje Gver I6nen och menar att de skulle vara mer
motiverade i sitt arbete om de fick mer betalt. Trots detta missndje uttrycker samtliga
respondenter att den goda gemenskapen pa avdelningen samt de stimulerande

arbetsuppgifterna och uppdraget att rédda liv, vager tyngre.

4.4 Vad motiverar medarbetare pa Malmokontoret, SVT?

Flertalet medarbetare pa SVT menar att de valt sin specifika utbildning med en inre énskan

om att forandra vérlden och tillfredsstélla sin nyfikenhet.

”Jag tror det finns en langtan om att gora skillnad hos alla journalister, nagot som finns med

i hela journalistlivet” (respondent A).

De drivkrafter som fick respondenterna att valja utbildningsinriktning finns i mangt och
mycket kvar idag. Samtliga respondenter menar att de har ett stimulerande arbete vilket trots
flertalet ar inom branschen fortfarande kanns utmanande. Vikten av att sjalvstandigt styra sitt
arbete och att vélja jobb efter intresse, inte efter vad som efterfragas, understryks av flertalet.
Vidare fyller arbetet en stor del av de tillfragades liv, bade tidsmassigt och socialt.
Respondent B menar att yrket ar hela dennes identitet och beskriver sig sjalv som en riktig
“nyhetsmurvel”. Dock framlagger en huvudpart att arbetet inte far ske pa bekostnad av

privatlivet.

“Livet bestdr av tvd ben, “privatbenet och arbetsbenet”. Man kan vara halt pa det ena benet

men inte pa bada, kraft maste kunna hamtas fran nagot av dem” (respondent A).

Respondent C, anser att arbetet paverkar livet darhemma likval som privatliv inverkar pa
arbetsprestation och poangterar att familj och barn betyder mest. Samtliga respondenter
poangterar SV Ts betydelsefulla roll for savil demokratin som for ”den lilla manniskan”. Det
viktigaste malet med arbetet ar att uppfylla SVTs uppdrag gentemot Sveriges befolkning

uppger huvudparten.
“Mlet dr att kunna bidra till mdnniskors liv pd ett bra sdtt” (respondent D).

Pa fragan om de kan namna 4 faktorer som motiverar dem att ga till arbetet pd morgonen

framhdver samtliga sina arbetsuppgifter som framsta drivkraft. Att ha stimulerande och
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meningsfulla arbetsuppgifter och mojlighet att paverka dessa ar avgorande. Att bidra till
viktig kunskap och kénna sig som en betydande lank ar ocksa viktigt menar en 6vervagande
del. Respondenter ndmner vikten av kollegor och menar att arbetskamraterna har en

betydelsefull roll eftersom att gora TV &r ett lagspel.

”Jag arbetar med fantastiskt duktiga manniskor, nar alla drar at samma hall, blir det en

otrolig kraft” (respondent A).

Frihet 1 arbetsutdvning ndmns som relevanta motivationsfaktorer. Respondent D menar att
den framsta lojaliteten &r riktad gentemot uppdraget och tittarna, inte mot foretaget i sig.
Denne ar mer trogen public service &n organisationen och menar att de varden som public
servicebranschen ska std framkallar en kéansla av stolthet. OfGrutsagbarhet i arbetet,

arbetsplikt, trygghet och férsorjning ndmns som viktiga forutsattningar for motivation.

"Man kan aldrig forutspa hur en dag kommer att se ut. Det dr otroligt stimulerande”

(respondent B).

Pa fragan vad som gor respondenterna tillfreds och glada pa jobbet namns kéanslan som
infinner sig ndr ett arbetsresultat blivit bra. Kénslan av att leverera viktiga nyheter inom en
snar tidsram far respondenterna att vilja prestera ytterligare. Aven samarbetet medarbetare

emellan ndmns som betydelsefullt.

"Mitt arbete dr svdrt att mdta men det dr alltid kopplat till andra mdnniskor, till kollegor”™

(respondent E).

Respondent A samt respondent B poéngterar kanslan av att fa lsa utmanande uppgifter
kollegor emellan. Dock namns en frustration over att aldrig hinna suga pa framgangens
karamell da det standigt galler att leverera nytt. Bland de omstandigheter som far
respondenterna att kanna missbelatenhet berdrs samarbetsproblem. Nér arbetet blir lidande pa
grund av kollegors bristande prestationer, osdémja, avundsjuka och girighet, k&nner de

missnoje.

”Jag blir omotiverad nar man inte forstar vad kollegorna menar, nar vi inte nar fram till

varandra” (respondent B).
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Bristande ledarskap och ostimulerande arbetsuppgifter namns som orsak till missbelatenhet.
Vidare omnamns brister i bemanning, teknik- och logistik samt otillrackliga resurser.
Respondent A, uttrycker att motivation grundar sig i journalistik medan missbelatenhet

snarare handlar om logistik.

Pa fragan géllande ledarskapets roll for motivationsskapande poéngterar samtliga ledarens
betydelse. Ledarskapet paverkar arbetet och ledaren har en viktig roll for att sprida stamning
pa arbetsplatsen i savél fungerande situationer som forvirring och kaos menar respondent A.
Likasa maste ledaren framvisa en tydlighet gallande mal och vision, ge aterkoppling, lyssna

och visa forstaelse menar en majoritet av medarbetarna.

”Det dr viktigt att ha en ledare som far en att kanna att man &ar oumbarlig genom att delegera

ansvar, lyssna och ge bekrdftelse” (respondent B).

En medarbetare uttryckte sitt missnéje med att chefen inte fysiskt finns ndrvarande. Denne
menar att chefen ar viktig i sin roll att visa engagemang och intresse och att detta forsvaras da
man sitter pa olika hall, oavsett hur bra ledaren an ér.

Gillande vad som krivs for att medarbetarna ska prestera det “lilla extra” ndmner flertalet
arbetsuppgifternas relevans. Vid tillfallen da arbetet ar meningsfullt for fler an dem sjalva
kanner respondenterna extra inspiration. Lonen framstar inte som en avgorande faktor for

ytterligare prestationer, uppgiftens relevans véger hogre menar samtliga.

“Lénen har ingenting att géra med det lilla extra. Vi har ingen prestationsbonus. Det ar nar

det smaller till rent nyhetsmdssigt, jag vill vara med ndir det hinder” (respondent A).

Vidare maste trivsel skapas genom omsesidig forstaelse och intresse for varandra menar
respondent E. Respondenterna dnskar dkat utrymme for reflektion och eftertanke i sitt dagliga
arbete. Likasa namns ett behov av 6kad kunskap i att ge och ta emot feedback. I en énskvard
organisationsutformning placeras ratt kompetens i ratt arbetsgrupp med ratt och stimulerande

arbetsuppgifter dar chefskapet ar vél fungerande menar respondent D.

Pa fragan vad pengar har for betydelse for arbetsmotivationen rader det delade meningar.
Respondent E tror att en hdgre 16n gor att man blir motiverad men kanske inte att man gor ett

battre jobb. Det finns en fara i att koppla samman prestation men pengar da det blir
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individualistiskt och kortsiktigt istallet for langsiktigt och lojalt mot foretaget menar

respondent D.

”Jag jobbar inte har for att bli miljonar direkt utan for att paverka... men det dr klart, hellre

oxfilé dn falukorv” (respondent E).

Lonen &r ett tecken pa arbetsduglighet och sma I6neférhojningar ar viktiga som ett bevis pa
framgang menar respondent B. Respondent F beskriver att pengar framforallt har betydelse
vid dalig loneutveckling. Lonen har dven betydelse i situationer da medarbetare kanner sig
ouppskattade. Samtliga respondenter var eniga om att de inte valjer att arbeta pa SVT for
I6nens skull utan av andra anledningar sasom djupt rotade vérderingar och en mdjlighet att
paverka. Pengar har snarare ett symbolvarde och ett Gppet arbetsklimat motiverar mer &n
pengar séger respondent B. Respondenterna &r darfor beredda att betala for sin frihet i form av
lagre 16n.

4.5 Vad sa 0ss empirin?

Genom denna empiriska redogorelse forstar vi att det finns saval likheter som skillnader i vad
som genererar arbetsmotivation pa Hjartenheten och SVT. Vi kan faststilla att
arbetsuppdraget vérderas hogt av de bada verksamheterna, likasa fyller kollegor och
arbetsuppgifter en viktig roll for att skapa trivsel och motivation. Ledarskapet poangteras och
I6nen fyller ett grundldggande forsorjningsbehov. Dock verkar pengar i sig inte vara en
avgorande forutsattning for en positiv arbetsattityd. Vi ser skillnader mellan medarbetare pa
respektive verksamhet bland annat i uttalanden géllande yttre beloningars konsekvenser for
arbetsutévningen. Olikheterna menar vi i mangt och mycket kan vara en konsekvens av skilda
organisationsstrukturer. For att narmre undersoka vilka forutsdttningar som genererar
arbetsmotivation samt for att poangtera likheter och skillnader, dvergar vi till arbetets
analytiska del.
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5 Analytiskt ramverk

Vart analytiska avsnitt kommer att utformas efter utvalda teman. Temana bygger pa en
kategorisering av empiriskt material som stéllts i forhallande till teoretisk referensram.

Paralleller dras och skiljaktigheter synliggors. Temana som foljer &r:

Varfor jobbar vi?, Arbetsuppdraget — | samhallets tjanst, Vikten av stimulerande
arbetsuppgifter, Pengar — | skugga av mal och mening?, Kollegor och gemenskap — En
indirekt kalla till motivation, Ledarskap — Direkt som saval indirekt, Kontext och

organisationsutformning — Viktigare &n vi tror, Radsla — En anledning att stanna.

Tematisering utgér stommen fér den analytiska diskussionen. Vi har valt att analysera
empiriska uttalanden som motsager alternativt finner stod i befasta teorier. DA vi urskiljer
vissa distinktioner mellan empiri och teori anses detta tillvagagangssatt vara lampligt. Vi har
aven valt att fokusera pa uttalanden som utmarker sig genom att antingen tyda pa likheter
eller skillnader mellan Hjartenheten och SVT. Innan vi tar steget vidare vill vi paminna Dig
som lasare om det grundlaggande teoretiska ramverk vi bar med oss. Maslows behovsteori
har hjalpt oss att forsta manniskans individuella behov. Likasa forstar vi att motivation ligger
till grund for attityden gentemot arbetet. Motivationsteorier av Herzberg et al. (1959)
framvisar att det som far oss kanna arbetstillfredsstallelse skiljer sig fran det som leder till
arbetsrelaterad missbelatenhet. Camilleris (2007) forskning tyder emellertid pa annat da
denne menar att kontextuella faktorer inverkar pa arbetsmotivation. Flertalet poangterar att
vi paverkas av saval inre som yttre faktorer och att offentligt anstéllda véardesatter andra
faktorer an privat anstallda. Ledarskap, helhetssyn, delaktighet och aterkoppling poangteras
och Concordance-metoden samt MCC-modellen framstalls som tva verktyg for Okad
arbetstillfredsstallelse. Vi kanner oss med denna atergivelse redo att tréada in i arbetets

analytiska avsnitt och inleder med att diskutera fragan; varfor jobbar vi?

5.1 Varfor jobbar vi?

Det tycks vara sa att de framsta anledningarna till att medarbetarna gar till arbetet pa

morgonen inte ar verksamhetsspecifikt. Vi ser i sjilva verket stora likheter mellan samtliga
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respondenters uttalanden gallande arbetets primdra roll i livet. Syftet att finnas dar for
manniskan namns inom bada verksamhetsomraden som en huvudsaklig faktor. Likasa namns
att yrke valts efter personlighetsdrag och intresse och inte i forsta hand for att tjdna stora
pengar. Medarbetare pa Hjartenheten framlagger att antingen sa finns intresset av att arbeta
med och for manniskor eller sa finns det inte. Det ar hos patienterna som deras arbetsgladje
och kraft hamtas. Vi vill i detta sammanhang beréra Hayes (1993) resonemang. Har
poangteras att personliga karaktarsdrag, sdsom sjukskoterskans empati, grundar arbetsgladjen
for sjukskoterskor. Vi ser saledes att respondenternas uttalanden speglas i teorin och forstar
varfor dessa gar till arbetet pA morgonen. Pa liknande sétt uttrycker medarbetare pa SVT att
de genom arbetet med TV ges majlighet att paverka samhallet. Det personliga intresset for
journalistik och att fa vara i handelsernas centrum poéngteras och respondenterna menar att
detta kan vdga upp for en lagre 16n. En parallell dras till Hjartenheten déar en respondent
uttrycker sin passion for yrket och menar att mycket ges tillbaka i yrket, dock inte i form av
ekonomiska bel6ningar (se s 34). Vi menar att ovan beskrivningar speglar vikten av att fa
arbeta med nagot av genuint intresse och att detta i sin tur kan kompensera for eventuellt
uteblivna monetara beloningar. Ovanstdende uttalanden finner stod i Albinssons (1998)
resonemang som framhdver att manniskan i dag i storre utstrdckning arbetar i
sjalvforverkligande syfte. Behovet att forsorja sig namns av respondenterna, men forst efter
att ha blivit tillfrigade om lénens betydelse. De namner alltsa inte 16nen som en huvudsaklig
anledning till varfor de arbetar. Det verkar ddrmed som att forsorjningssyftet mer eller mindre

tas fOr givet menar vi och att andra behov utgor storre anledning.

Aasted Halse (se Jerlang et al. 2006) belyser att méanniskans arbete kan tillfredsstalla flera
behov. Ju fler behov som tillgodoses ju hogre motivation. Dessa tankar aterspeglas i studiens
empiriska material. Flertalet respondenter menar att yrket fyller en stor del av livet och att
skalen till varfor de arbetar ar manga. Respondent pa SVT papekar hur denne identifierar sig
genom sin yrkesroll (se s 36). Tolkning gors darmed att yrket spelar roll for skapande av
dennes identitet. Sa gor aven respondent pa Hjartenheten da sjukskoterskerollen foljer med
oavsett var denne befinner sig (se s 33). Vidare papekar en tillfragad pa Hjartenheten att
denne kanner storst valbefinnande och hogst motivation da arbetet fortgar felfritt, teamwork
fungerar och nér arbetsbelastningen ar rimlig. Vi uttyder harigenom att arbetet &r viktigt for
att uppfylla personliga behov sasom kreativitet och maluppfyllelse samt behov av att kdnna
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trygghet och kollegial trivsel. Respondenterna anses darmed ha ett positivt utgangslage for en
positiv arbetsattityd. Att ha balans mellan arbets- och privatliv menar bade respondenter och
Albinsson (1998) ar viktigt eftersom dessa dr beroende av varandra. Mar man bra hemma gor
man ocksa ett bra arbete fortydligar en respondent pa Hjartenheten. Pa liknande satt uttrycker
respondent pa SVT att livet bestar av tva ben; privatbenet och arbetsbenet. Det gar inte att
vara halt pa bada utan styrka maste kunna inhdmtas fran nagot av dem. Angeléw (2006) beror
vikten av att skapa en fungerande helhet och att arbete maste synkroniseras med familj och
fritid. Vi forstar darmed att verksamheter maste anpassas till individuella behov. For att
medarbetare skall kanna sig motiverade i arbetet maste de ka&nna att utrymme ges for
personliga faktorer sdsom familj och véanner. Utan en helhetssyn riskerar organisationerna
forlora vardefull personal. Arbetet maste saledes ga hand i hand med privatliv, kanske i allt

hogre grad i takt med ett 6kat behov av sjalvforverkligande.

Maslows behovsteori kan utgéra en forklaringsgrund till de likheter vi ser mellan
respondenternas uttalande i samband med syn pa arbete. Han belyser att manniskan har olika
behov i livet beroende pa vilken niva i behovstrappan hon befinner sig. Manniskor i
vastvarlden prioriterar annorlunda an individer i utvecklingslander baserat pa de olika
grundforutsattningar som foreligger (Aasted Halse se Jerland 2006). Som ett led av att studien
utfors pa verksamheter i Sverige menar vi att respondenterna kan anses befinna sig pa samma
trappsteg vilket forklarar liknande behov. Maslows behovspyramid tillsammans med
resonemang rorande inrevarldsvarderingar skapar saledes forstaelse Over respondenternas
liknande svar. Med hjalp av deras teorier menar vi att de behov som kan generera motivation
for respondenterna delvis antas vara grundat i det faktum att vi lever i Sverige. Likasa forstar
vi att sjalvforverkligande prioriteras och hur méjligheter att fa vélja arbete efter intresse

paverkar motivation och attityd till arbetet.

5.2 Arbetsuppdraget — | samhallets tjanst

Samtliga respondenter pa Hjartenheten och SVT poangterar att arbetsuppdraget har en
individuell betydelse samt &r av vikt for samhallets medborgare. Medarbetare pa Hjartenheten
poangterar tillfredsstallelsen i att hjalpa manniskor (se s 33) och respondenter pa SVT
framhaver sin roll for demokratin. Pa SVT framhdvs att de motiveras av tanken att delge

Sveriges befolkning tillforlitlig och varderingsgrundande information medan kénslan av att fa
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radda liv ar framsta drivkraft pa Hjartenheten. Gemensamt &r malet att bidra till manniskors
liv pa ett bra satt. Viljan att hjidlpa och paverka, en strivan att gora skillnad for “den lilla
ménniskan”, ser vi ddrmed som gemensamma namnare och drivkraft for respondenterna.
Detta gar hand i hand med Perry & Wise (1990) som menar att arbetsuppdragets djupa
mening leder till en inre drivkraft for medarbetare inom offentliga verksamheter. Vi drar en
parallell till Ritzs (2009) och Wrights (se Camilleri 2007) forskning rérande anstéllda inom
public service. Aliggandet att serva allminheten &r ett gemensamt motiverande och
utmarkande drag. Detta faktum sarskiljer offentligt anstallda fran privat. Zydziunaite och
Kayiliute (2007) menar pa liknande satt att sjukskoterskor finner varde i sitt vardande
uppdrag. Detta bekraftas av respondenter fran Hjartenheten som samtliga menar att den
méanskliga kontakten utgdr en huvudsaklig drivkraft. Vi likstéller arbetsuppdraget med den
motivationsfaktor Herzberg et al. (1959) namner som intressant arbete vilket framjar
motivation och arbetsattityd. Var parallell medfor att vi ser stimulerande arbetsuppdrag som
en forutsattning for motiverade medarbetare pa bade Hjartenheten och SVT.

Vi kan vidare urskilja likheter géllande lojalitet. Respondenterna pa bada verksamheterna ter
sig snarare lojala uppdraget an organisationen i sig. Respondent pa SVT menar att lojaliteten i
hogre grad ligger i de varden som public service stdr for an hos SVT som foretag (se s 37). |
motsvarighet forstar vi att lojaliteten bland medarbetarna pa Hjartenheten framst ligger hos
patienterna. En respondent fortydligar att patienterna bidrar till kanslor av tillfredsstallelse
och upprymdhet (se s 34). Vi forstar darmed att det finns en stark inre drivkraft relaterad till
uppdraget och att forbattra omvarlden, ndgot som véger tyngre an arbetsgivaren i sig. Med
stdd av Ritz (2009) menar vi att det finns en risk ndr medarbetare inte kanner tillhorighet till
verksamheten. Lagre prestationer pa arbetsplatsen kan bli ett faktum da den inre motivationen
tenderar att sjunka i takt med avsaknad tillhérighet. Vi tolkar ddrmed att det inte ar tillrackligt
med ett tillfredsstallande arbetsuppdrag. Aven lojalitet gentemot verksamheten ar av stor vikt.
Vi menar med stod av Camilleri (2007) att ett satt att motverka illojalitet kan vara att
rekrytera anstallda baserat pa verksamhetens varderingar. P& sa satt framjas kultur och
gemensamma varden och medarbetare ges majlighet till battre prestationer, nagot som bade

arbetsgivare och medarbetare far vinning av.

Av ovanstaende diskussion forstar vi darmed att ett stimulerande arbetsuppdrag ar nodvandigt

men inte tillrackligt i stravan mot okad arbetsmotivation. Aven kinslan av tillhérighet
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gentemot den specifika verksamheten ar av betydelse. Da vi inte klart kan urskilja denna

tillhdrighet ser vi en risk for viss problematik.

5.3 Vikten av stimulerande arbetsuppgifter

Vi ser vidare att utmanande och stimulerande arbetsuppgifter ar en drivkraft for samtliga
medarbetare. Géllande vad som krévs for att medarbetarna ska prestera det "lilla extra” ndmns
av flertalet just arbetsuppgifternas relevans. Vid tillfallen da arbetet &r meningsfullt for fler an
dem sjélva kénner respondenterna extra inspiration. Vi tolkar darmed att det ar viktigt for
medarbetarna att kdnna sig behdvda och oerséttliga, att varje individs arbetsprestation fyller
en viktig funktion for helheten. Samtliga respondenter pa Hjartenheten menar att stimulerande
arbetsuppgifter utgdér en anledning till att de stannar pa arbetsplatsen. Att flera medarbetare
annu ar kvar pa Hjartenheten, trots en ursprunglig énskan att 6verga till ambulansvarden, talar
sitt tydliga sprak menar vi (se s 33). Herzberg et al. (1959) belyser att stimulerande
arbetsuppgifter leder till personlig utveckling och sjalvaktualisering, nagot som motiverar och
star till grund for en positiv attityd gentemot arbetet. Vi ser en likhet mellan detta
resonemang, empiriskt material och det Muldoon och Kremer (1995) belyser i samband med
inre motivation. Den inre motivationen skapas enligt dem genom en kénsla av kunskap,
personlig utveckling och bekréaftelse. Vi menar att en inre kansla av tillfredsstéllelse uppstar
da respondenterna pa Hjartenheten utfor sina arbetsuppgifter och raddar liv. Patienters
tacksamhet fungerar som en morot att utféra det lilla extra och vi ser att empiriska uttalanden
overensstammer med teori. P4 motsvarande satt framhavs dynamiken och utmaningen i
arbetsuppgifterna bland respondenterna pa SVT. Vi ser emellertid en viss skillnad i
prestationsorientering. Medarbetarna pa SVT uttrycker att de motiveras av att leverera viktiga
nyheter inom en snar tidsram. Det tycks vara sa att kiinslan av att ’f4 vara dir det hinder” och
att effektivt se resultat leder till kreativ stress och dynamik vilket skapar drivkraft. Vi menar
att detta tyder pa att medarbetarna ar mer prestationsinriktade pa SVT an pa Hjartenheten.
Kanske kan det bero pa de olika logiker som praglar respektive verksamhet. Som tidigare
berorts karaktariseras sjukskoterskan av empati och omvardnad vilket praglar synen pa
arbetet. Kanske kan aven detta ligga till grund for varfor respondenterna pa Hjartenheten i
mindre utstrackning &n medarbetare pa SVT beror prestation och arbetsresultat. Vi menar att

detta kan sta som forklaringsgrund till varfor arbetarna har skiftande prestationsbehov.
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Vi vill med ovan diskussion betona vikten av att medarbetare ges stimulerande
arbetsuppgifter. Den inre drivkraften uppstar darigenom vilken Boéthius och Ehdin (2000)
menar tillforsakrar framgang och vilket Herzberg et al. (1959) havdar leder till okad
motivation. Respondenterna drivs darmed att utfora prestationer utover det vanliga som ett
resultat av att de finner sina arbetsuppgifter vara givande och dynamiska. Viktigt att
poangtera ar bel6ningars betydelse. FoOr trots att 16n inte tycks vara en huvudsaklig

motivationskalla gar det att utlasa att beloningars betydelse inte gar att bortses fran.

5.4 Pengar — | skugga av mal och mening?

Forskning gjord pa den industriella sektorn visar att manniskan ofta arbetar med pengar och
yttre bel6ningar som motiv (Herzberg et al. 1959). Var empiri stodjer emellertid inte enhetligt
detta. Vi menar att skiljaktigheterna mellan vara empiriska utsagelser och industriell
forskning kan vara ett resultat av att vi undersdker verksamheter inom public service,
tillhorande servicesektorn, vilket i mangt och mycket skiljer sig fran den industriella
(Lovelock et al. 1999). Intressant att belysa &r att ingen av respondenterna direkt framhaver
I6nens betydelse vid fragan om vad som motiverar dem i arbetet. Det viktiga uppdraget och
arbetsuppgifterna tycks ha storre relevans. Det verkar saledes inte legitimt att erkanna sig
motiverad av pengar, kanske framforallt inom branscher som karaktariseras av ménniskonara
tjanster. A andra sidan kan respondenternas svar bekréfta att manniskor som soker sig till
dessa verksamheter faktiskt inte ar lika intresserade av yttre beldningar som exempelvis
medarbetare i privata organisationer. Vi finner stdd av det sistnamnda i teorin. Ritz (2009),
Houston (2000) och Camilleri (2007) namner att anstallda i public service vardesatter inre
beloningar hogre an yttre samt att detta sarskiljer dem fran privat anstéallda. Detta ger en
forklaring till att pengar verkar fylla en grundldggande forsorjningsfunktion men inte en
avgorande motivationsforutsattning for varken medarbetare pa Hjartenheten eller pa SVT.
Underforstatt gar det emellertid att tyda att beloningar leder till en kansla av bedrift och att
pengar darmed spelar en viss roll. Citat fran respondent pa Hjartenheten ger tyngd at detta;

“Jag gor vad jag mdste men inte mer, fdr ju inte pengar for det...”

Det empiriska utfallet visar pa skillnader mellan respondenter pa Hjartenheten och SVT.
Lonen verkar i mindre utstrackning ligga till grund for ytterligare prestationer bland

medarbetare pa SVT. Respondenter havdar att 16nen inte ar relaterad till viljan att prestera
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mer &r nodvéandigt. De menar snarare att de motiveras av kénslan av att f “vara dér det
hiander” (se s 38). De uppger att de ser en fara i att sammankoppla pengar och prestation
eftersom detta leder till endast en kortvarig kansla av valbefinnande (se s 39). Vi ser en likhet
med Lotssons (2003), Skinners (se Fellinger 2007) och Boéthius och Ehdins (2000)
resonemang da de belyser att pengar endast har en kortvarig effekt vilken inte kan skapa sin
egen dynamik eller paverka prestationen. Respondenternas uttalanden pa Hjartenheten
motséger pa satt och vis teorin eftersom de menar att en hogre 16n visst skulle leda till 6kade
prestationer. Vi finner detta intressant och menar vidare att deras pastaenden inte helt
Overensstammer med den stereotypa bilden av sjukskoterskans som framst empatisk och
omhandertagande. Det rader darmed inte bara en viss oenighet mellan teori och empiri. Vi ser
dven att inte bara empati och medkéansla agerar motiverande for medarbetarna pa
Hjartenheten. Vi ser en tendens till storre missndje Gver I6nen bland medarbetare pa
Hjartenheten. Eventuellt lagre 16n och samre arbetstider maste tas i beaktning och kan ses som
en avgorande orsak till detta. Vi finner stod for vart resonemang i forskning av Herzberg et al.
(1959) som menar att 16n i egenskap av att vara nara beslaktat med hygienfaktorer kan leda
till arbetsmissnoje. En 1&g 16n leder oftare till missnoje och klagomal &n en hogre leder till

positiv arbetsattityd.

Var diskussion mynnar ut i en forstaelse ver att pengar till viss del ar tabubelagt men indirekt
ger bekraftelse. LoOnens betydelse namns inte sjdlvmant men tycks fylla en
forsorjningsfunktion for samtliga respondenter. Det rader en komplexitet i huruvida pengar
paverkar motivation och arbetsprestationer och skillnader ses mellan empiri och teori. En viss
avvikelse kan aven urskiljas mellan verksamheterna da ett storre missnéje over lonen uttrycks
pa Hjartenheten. En eventuellt lagre 16n, sémre arbetstider och organisatoriska forutsattningar
kan med stod av Herzberg et al. (1959) vara orsak till detta. Empiriska uttalanden fran
huvudsakligen Hjartenheten tyder darmed pa att en okad 16n till viss del skulle leda till 6kade

prestationer.

5.5 Kollegor och gemenskap — En indirekt kalla till motivation

Kollegornas betydelse understryks av saval respondenter som Herzberg et al. (1959), dock i
olika bemérkelser. Respondenterna uppger att de ofta kanner sig tillfreds och glada pa jobbet

da arbetsresultat uppnatts tack vare kollegor. Herzberg et al. (1959) menar att kollegor och
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mellanmanskliga relationer inte leder till 6kade prestationer utan motverkar missngje. De
anstallda ma ha fa klagomal men kollegorna i sig bidrar inte till positiva arbetsattityder
gentemot sjalva yrkesutdvningen. Resonemanget speglas inte i uttalanden fran studiens
respondenter da de beskriver att trivsel och gemenskap medarbetare emellan agerar starkt
motiverande (se s 35). Vi ser emellertid en viss begreppsproblematik. Respondenterna
tenderar att anvanda ordet motivation i ett vidare perspektiv an Herzberg et al. Ordet anvéands
bade i relation till vad som far dem att prestera det lilla extra men &ven nar det kommer till
forutsattningar som motverkar missnéje. Darmed skiljer sig sprakbruket mellan
respondenterna och Herzberg et al. Begreppet hygienfaktorer, under vilket Herzberg et al.
kategoriserar mellanménskliga relationer, finns inte i respondenternas vokabulér. Detta i sig ar
inte anmarkningsvart men forsvarar tolkning av svar. Genom analys av empiriskt material
utléser vi att respondenterna i sjalva verket, likt Herzberg et al, menar att kollegorna fyller en
viktig roll for att motverka missndje snarare an agerar motivationshojande. Citat fran
hjartenheten indikerar detta.

“Jag kan ibland undra vad jag gor hdr, har faktiskt kollat pd andra jobb. Men sd tdnker jag,
men da maste jag lamna alla mina kollegor som jag trivs sa bra med, och det vill jag ju inte.

Hade det inte varit for dem sa vet jag inte om jag hade stannat” (respondent, Hjartenheten).

Motsvarande kan utlasas ur empirin fran SVT da medarbetare menar att arbetet blir lidande
och missnoje uppstar i situationer av osémja, avundsjuka och girighet (se s 38). Det framgar
saledes inte i nagot uttalande att kollegorna i sig ar anledningen till 6kade prestationer pa
arbetsplatsen. Vi forstar darmed att kollegor ar nodvandiga for att skapa gemenskap och
lojalitet men att de inte ar en avgdrande forutsattning for 6kad motivation. Vi menar att denna
begreppsproblematik dven kan forklara de olikheter vi ser i teoretiskt ramverk. Camilleri
(2007) framhaver kontextens betydelse och menar att kollegiala relationer paverkar
medarbetares arbetsmotivation i public service. Detta skiljer sig fran studien gjord av
Herzberg et al. (1959). Vi har inte for avsikt att bedoma ratt eller fel och pastar inte heller att
Camilleri (2007) tar avstand fran eller ar ovetandes om Herzberg et al. Vi menar endast att
“motivation” i allmanhet anvands som ett dvergripande begrepp. Da vi granskar forskning
gjord av Herzberg et al. (1959) och Camilleri (2007) ser vi att studierna innehallsmassigt
overensstammer. Det dr saledes snarare sprakbruket som varierar &n sjdlva

forskningsresultaten.
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5.5.1 Kollegor — for trygghet och samarbete

Med stod av Muldoon och Kremer (1995) vill vi vidare understryka kollegiala relationer for
samarbetets betydelse och fungerande arbetsprestationer. Trots att kollegial trivsel inte visat
sig medfora ytterligare prestationer, genom saval teori som empiri, har det stor betydelse for
samarbetsformagan. Utan ett fungerande samspel hade inte arbetet kunnat fortlopa menar
flertalet respondenter. Det framgar att arbetet pa SVT ofta ar kopplat till kollegorna och att
gemensamma prestationer skapar dynamik och kraft. Kollegorna tycks framst fylla en
funktion for det praktiska yrkesutforandet da det uttrycks att producera TV éar ett lagspel.
Likasa indikerar behovet av att kanna sig som en betydande lank pa att kollegorna har ett
beroende av varandra funktionellt sett. Vi tolkar darmed att medarbetarna pa SVT behdver
varandra for att utféra sina arbetsuppgifter vilket vi véljer att bendmna som ett behov av
funktionellt samarbete. Vi ser liknande resonemang pa Hjartenheten dar medarbetare
uttrycker samarbetets betydelse. Respondenterna beror aterkommande kollegornas vikt for
valbefinnandet. Vi forstar att allas bidrag medverkar till arbetets helhet men snarare i form av
att finnas dér for varandra samt ge stod och erkannande. Det funktionella samarbetet uttrycks
inte i lika hog grad som pa SVT da kollegorna istallet fyller en stottande roll. Vi valjer darfor

att framhava kollegornas betydelse som stodfunktion i det dagliga arbetet pd Hjartenheten.

Vi dr vdldigt bra pad att vara ddr for varandra, det dr extra viktigt i en bransch som denna”

(respondent, Hjartenheten).

Vi finner det paradoxalt att hdvda att vi lever i ett individualistiskt samhélle eftersom vi
urskiljer gemenskapens betydelse pé& arbetsplatsen. Ar det mojligt att pastd att vi lever i ett
individualistiskt samhélle likt det Akerberg (2009), Jacobsen (2005) och Inglehart (2009)
hévdar, nér studiens empiri visar att manniskan &r i stort behov av varandra? Vi motséger inte
trenden som visar pa individualism och sjalvforverkligande. Dock vill vi med stod av
empiriskt material podngtera att manniskan i grund och botten en social varelse som har
behov av gemenskap for att kdnna trygghet. Trygghet leder i sin tur till minskad rédsla och
O6kade mojligheter till forbattrade arbetsinsatser och samarbete (jfr Schutz 1997). Vi
konstaterar darmed att kollegorna indirekt har betydelse fér arbetsmotivationen fér samtliga

respondenter.
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Mellanménskliga relationer kan anses vara verksamhetsspecifikt, nagot som &r kulturellt
betingat. Om kollegial trygghet inte finns pa arbetsplatsen riskerar verksamheten att forlora
kompetent personal. Kan konkurrerande verksamheter erbjuda liknande stimulerande
arbetsuppgifter infinner sig en risk att medarbetarna “svarar nir konkurrenterna ringer” (jfr
Wilson 2006). Det torde vara lattare att skapa utmanande arbetsuppgifter &n att bygga en
verksamhetskultur praglat av kollegial samvaro och trivsel. Vi vill darfor betona betydelsen
av att varna om kollegiala relationer, inte i syfte att uppna hogre prestationer men som en
konkurrensfordel i avsikt att attrahera och behalla vardefull personal. Herzberg et al.(1959)
har i sin studie valt att berdra pengar och beléning separat. Vi vill med ovan diskussion mena
att aven kollegor bor behandlas for sig sjalvt. Genom empiri har vi forstatt att kollegor ar av
komplex karaktér och vi vill podngtera att de fyller en sarskild funktion for att moéjliggéra

arbetsmotivation och minska missndje.

5.6 Ledarskap — Direkt som saval indirekt

Their (se Albinsson 1998) belyser att det inte finns ett optimalt ledarskap. Istéllet krévs olika
ledarskapsstilar i olika organisationer vilket vi menar indikerar att skilda krav pa ledaren
borde gélla beroende pa verksamhet. Dock ser vi tydliga likheter mellan respondenternas svar
gallande synen pa onskvart ledarskap, en iakttagelse vi finner intressant. Hjartenheten och
SVT tycks ha liknande asikter betraffande det ideala ledarskapet trots olika
verksamhetsinriktningar. Samtliga respondenter uttrycker indirekt ledarskapets avgorande
betydelse for att de ska kanna sig motiverade och tillfredsstallda i sin yrkesutdvning. Flertalet
podngterar vikten av ett synligt ledarskap och att de vill ha en ledare som &r fysiskt
narvarande. Respondent pa SVT menar att det blir svart for chefen att visa engagemang och
intresse nar chefen inte kan vara fysiskt pa plats i vardagen. Ledaren bor vara narvarande i
saval fungerande situationer som forvirring och kaos (se s 38). Konkreta direktiv maste ges
och chefen ska sta pa medarbetarnas sida. Att ledaren maste visa uppskattning och méjliggéra
personlig utveckling ar en nodvandighet for att respondenterna ska kanna sig motiverade pa
arbetsplatsen. Empiriska uttalanden 6verensstimmer med Muldoon och Kremers (1995) samt
Angeléws (2007) teorier vilka framhéaver att den inre motivationen uppmuntras da det ges
utrymme for personlig utveckling och bekraftelse. Likasa dverensstammer uttalanden med
Herzberg et al (1959) som pastar att ledarens berém é&r direkt relaterat till i vilken utstrackning

medarbetaren k&nner sig motiverad. Berdm kategoriseras som en motivationsfaktor varav vi
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konstaterar att arbetsmotivationen skulle ¢ka pa respektive verksamhet om ledaren blev mer
explicit i sin roll som bekraftare. Ingen annan an individen sjalv kan skapa den sanna glédjen
menar Herzberg et al. (1959). Vi vill dock, med stdd av Angeléw (2007) och Boéthius och
Ehdin (2000), pasta att det &r ledarens uppgift att framja denna inre motivation. Boéthius och
Ehdin (2000) framhéaver att ledaren maste bryta ner verksamhetens mal och vision sa att
individen kan relatera till dem. Vi drar en parallell till empiriska uttalanden dér det
framkommer att verksamhetens mal och vision maste ges ett ansikte for att medarbetarna ska

finna mening i sin yrkesutévning (se s 38).

5.6.1 Vikten av ett erkdannande

Vart empiriska material skapar vidare forstaelse for vikten av reflektion och eftertanke. Det
namns av flertalet respondenter pd bada verksamheterna att lyckade prestationer inte ges
nagot langvarigt erkannande utan att nya utmaningar kontinuerligt uppkommer, ibland allt for
tatt inpd. Schutz (1997) framhaller just erkannandets betydelse for optimal motivation.
Muldoon och Kremer (1995) poangterar i sin tur att sjukskoterskor séllan far den
uppmarksamhet de behdver vilket resulterar i minskad arbetsmotivation. Vi vill belysa att de
aktuella verksamhetsomraden som studien undersoker bar med sig givna premisser och
restriktioner for vad som &r majligt att uppna (Jacobsen 2005). Det kravs en flexibilitet bland
samtliga medarbetare och en formaga att kunna omprioritera da bada verksamheterna praglas
av ett hogt tempo. Vi menar att detta kan utgdra en orsak till att det finns viss problematik
gallande att tillgodose behovet av langvarigt erkannande. Respondent pd SVT bekraftar
ovanstdende d& denne menar att det inte finns utrymme att “suga pa framgangens karamell”
eftersom verksamheten standigt kraver nya prestationer och resultat (se s 37). Verksamheterna
ar saledes inte optimalt utformade att framja varaktigt erkannande trots att detta enligt teorin

ar nodvandigt for motivation.

5.6.2 Ledarskapet — ett resultat av organisationsstruktur

Angeléw (2007) poangterar vikten av att medarbetare kanner stod fran hogre ledning. Sa gor
dven Wilson (2006) och Fellinger (2007) som tillagger att inflytande, aterkoppling och
delaktighet genererar motivation. Flertalet respondenter pa Hjartenheten uttrycker att dessa
behov inte tillfredstélls i onskad utstrackning. En sjukskoterska patalar att det hierarkiskt

uppbyggda systemet endast inrymmer en begransad mojlighet att paverka. Denne beskriver
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vidare att cheferna ibland &r otillgangliga och att medarbetarna inte far gehor for sina asikter,
eller aterkoppling pa sina insatser, vilket leder till kdnslor av hopploshet och frustration.
Utifran empirin utlaser vi att sjukskoterskor befinner sig langt ner pa den hierarkiska skalan

vilket kan forklara varfor deras mojligheter att paverka forsvaras.

”Man ar trots allt bara en liten arbetsmyra langst ner pa golvet, med manga chefsnivaer éver

sig” (respondent, Hjartenheten).

Vi ser en koppling till Wilsons (2006) resonemang rérande de problem som kan uppsta vid en
hierarkisk organisationsutformning. Ju langre ner i en organisation en medarbetare befinner
sig desto viktigare blir ledarens ansvar att uppmérksamma denne eftersom forutsattningarna
att finna mening i sitt arbete tenderar att sjunka i takt med grad av inflytande. Pa liknande satt
menar Angelow (2006) att en chef inte bor vara ansvarig for mer &n 30 understallda vilket en
hierarkisk utformad organisation forsvarar. En orsak till det uttalade missnojet kan darmed
bero pa att ansvarsgrupperna ar for stora pa Hjartenheten. Vi menar saledes, med stod av
empiri och teori, att missnojet gentemot ledarskapet inte beror pa ledarnas oférmaga utan
snarare som ett resultat av den hierarkiska organisationsstrukturen. Vi ser aven en koppling
till de besparingsatgarder som infordes i 2008 ars handlingsplan vilka vi menar kan ligga till
grund for ett forsvarat ledarskap och Okat arbetsmissnoje (Franzén 2008). SVT har en
annorlunda organisationsuppbyggnad. Verksamheten &r inte hierarkiskt utformad likt
Hjartenheten utan har istéllet har en divisionsorienterad struktur vilket kan vara orsak till ett
mindre uttalat missndje. Den kansla av frihet och sjélvstandighet som divisionsstrukturen
resulterar i menar vi leder till storre delaktighet och darmed storre arbetsmotivation (jfr
Baggoe 2009).

En intressant iakttagelse ar att samtliga respondenter anvéander ledarskapsbegreppet i vid
bemarkelse. Respondenterna menar att ett fungerande ledarskap agerar motivationshéjande.
Dock utlaser vi att de snarare syftar pa ett behov av bekraftelse och uppmarksamhet. Saledes
ar det inte ledaren som fysisk person som agerar motiverande utan snarare bekraftelsen och
erkénnandet. Vi soker forklaring till detta i teorin och finner en koppling till Herzberg et al.
(1959). Hér ses att ledarskapet ar av kontextuell natur, en hygienfaktor, vilket kan forklara
varfor ledarskapet inte direkt &r motivationsskapande. Daremot bidrar det indirekt till
motivation i from av ledarens bekréftelse och uppskattning, vilket enligt Herzberg et al.
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(1959) kategoriseras som motivationsfaktorer. Det fysiska ledarskapet paverkar snarare grad
av missbelatenhet an 6kar motivationen. Ett gott ledarskap leder darmed inte till ytterligare
prestationer utan snarare till mindre grad av missbelatenhet. Aterigen tycks darmed en
begreppsskillnad rada mellan teori och empiri. Ledaren uttrycks vara en motivationsfaktor for
medarbetarna medan det i sjélva verket med stod av teorin handlar om erkdnnande och

bekraftelse. Emellertid fyller ledaren en viktig funktion som delgivare av dessa.

Vi menar med ovan diskussion att ledaren indirekt fyller en stor roll for samtliga
medarbetares motivation da det ar denne som kan ge bekraftelse och uppskattning. Ledaren
bor efterstrava att skapa forutsattningar for motivation genom att uppmaéarksamma
medarbetarna, forverkliga personlig utveckling och vara fysiskt narvarande. Likasa menar vi
att ledaren maste sta pa medarbetarnas sida och stétta dem i saval med- och motgang samt att

organisation bor utformas sa att maojlighet ges till storre reflektion och bekraftelse.

5.7 Kontext och Organisationsutformning — Viktigare an vi tror

Som tidigare berorts uttrycker flertalet respondenter pa Hjartenheten missbelatenhet 6ver att
inte kunna paverka sin arbetssituation. En respondent forklarar att denne ibland endast kanner
sig som ett namn pa arbetsschemat och att man maste skilja pa arbetet med patienterna och
arbetet med sjalva organisationen. Det patalas av flertalet medarbetare pa Hjartenheten att
patienterna bidrar till stor gladje och motivation, men att organisationens utformning stundtals
dampar de positiva attityderna. Kommunikation mellan olika nivaer namns vara bristfallig
vilket medfor att aterkoppling fran ledning ar sallsynt. Lojaliteten upplevs ibland riktas uppat
i organisationen i storre utstrackning &n nedat varav respondenterna tycks hamna utanfor
bestimmandets granser. Drivkraften finns kvar men resursbrist gor att gnistan och

ké&mpargldden ibland tryter (se s 33).

En annan problematisk organisationsaspekt ar samarbetet dver de organisatoriska gréanserna
vilket vi tolkar vara ineffektivt och darfor leder till misshelatenhet. Respondenter pa
Hjartenheten forklarar att arbetet pa sjukhuset ofta blir tungrott till foljd av motarbetning fran
kommun, vardboenden och distriktssjukskoterskor (se s 35). Medarbetarna ar saledes
beroende av att samarbete med andra aktorer sker tillfredsstallande. Vi drar ater en parallell
mellan respondenternas kanslor och resonemang av Herzberg et al. (1959) gallande

hygienfaktorernas inverkan pa manniskan. Herzberg et al. (1959) menar att kontextberoende
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faktorer likt otillfredsstalld verksamhetsforvaltning, arbetsférhallanden och brist pa resurser
leder till missbelatenhet. Vi ser darmed varfor underbemanning, stress och brist pa delaktighet
och aterkoppling leder till negativa arbetsattityder och uttalad klagan. Vi forstar aven vikten
av att forandra situationen och arbeta for att minska den hierarkiska tungroddheten eftersom
det torde vara ohallbart att i langre utstrackning arbeta i en miljo vilken man kanner
missbelatenhet infor. Risken finns att medarbetare valjer att byta arbetsplats eller stannar kvar
i otillfredsstalldhet varav det sistndmnda medfor en risk for ett mindre tillfredsstéllande
arbete. Likt det Herzberg et al. (1959) beror leder inte en hog grad av hygienfaktorer
nddvandigtvis till en positiv arbetsattityd. Dock menar vi att det l&gger en god grund till 6kad
trivsel vilket vi forstar har stor betydelse for medarbetarna pa Hjartenheten. Trots det uttalade
missndjet Over organisationsstruktur véljer samtliga respondenter att stanna kvar. Kanske &r
det sjukskoterskans benamnda sérdrag, en vilja att arbeta for att radda liv, som driver dem till
detta. Klart tycks sta att organisationsutformningen inte ar kallan till arbetsmotivation men att
en val fungerande struktur skulle leda till mindre klagomal. Brist pa resurser ar ett
organisatoriskt problem vilket foreligger aven pa SVT. Respondenterna menar att
underbemanning, teknik och logistik ibland leder till svarigheter. Vi forstar att avsaknaden av
dessa resurser inte ar ett resultat av en byrakratisk organisationsstruktur da SVT préaglas av en
divisionsstruktur. Snarare vill vi mena att det &r en konsekvens av ekonomisk aterhallsamhet

samt ett fysiskt avstand mellan medarbetare och ledare.

Flertalet respondenter fran framforallt SVT patalar vikten av att kdnna sjalvstandighet och
formaga att kunna styra sin arbetssituation. Vi finner en forklaring till frihetsbehovet i
Jacobsens (2005) resonemang om dagens trender i samhallet. Ett okat krav pa sjalvstandighet
och delaktighet kan ses som en effekt av utvecklingen mot det allt mer individualistiska
Sverige. Hit hor dven dnskan om mojlighet att kunna valja arbete efter intresse. Vi finner aven
en forklaring till respondenternas behov i Maslows behovspyramid. Da vi i Sverige kan anses
befinna oss pa toppen av pyramiden varav vi har “rad” att aktualisera den individuella stravan
efter sjalvforverkligande. Da vart empiriska material visar att kanslan av frihet och
sjalvaktualisering genererar arbetsmotivation vill vi, likt Benko och Weisberg (2007),
poangtera vikten av verksamhetsanpassning till radande krav. Albinsson (1998) och Guest
(2004) pavisar att nutida organisationer i storre utstrackning karaktariseras av decentraliserade

styrsatt. En allmén stravan efter minskade chefsnivaer urskiljs i Sverige vilket bar med sig att
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varje chef far fler understallda. Kanske ar det denna trend som speglas i den omorganisering
som genomfordes pa SVT 2008. Och kanske kan trenden forklara varfor chef och anstalld i
vissa fall arbetar med fysisk distans sinsemellan pa SVT. Vi menar att minskade antal
chefsnivaer resulterar i att medarbetare far storre sjalvstandighet, storre tillganglighet till
information och battre utrymme for egna initiativ vilket genererar motivation. Dock vill vi
understryka att vi ser en fara. Bieffekten torde bli att chefer far mindre tid for individen varav
en konflikt uppstar. Hur ska ledaren med ett stérre antal understallda kunna uppméarksamma
varje unik individ i den man de kraver for att kanna sjalvaktualisering och personlig
arbetsmotivation? Decentraliseringen och divisionaliseringen ma vara resurseffektivt men vi
vill mena att inte ar helt riskfritt. Albinsson (1998) och Guest (2004) pastar vidare att
standardavtal ofta far ge vika for individuellt anpassade avtal mellan arbetsgivare och
medarbetare. Ett sadant forfarande bar med sig positiva foljder eftersom medarbetare ges
personlig uppmarksamhet. Vi ser emellertid en svarighet att genomféra individanpassad
arbetsutformning da ledaren kan ha svart att hinna utféra utvecklingssamtal samt utveckla
psykologiska kontrakt i takt med att personalantalet 6kar. Utifran dessa resonemang medfor
saledes kombinationen; decentralisering och individualisering, vissa svarigheter som inte bor

forbises.

5.7.1 En 6nskvard organisationsutformning

En respondent pa SVT beskriver den ideala organisationsutformningen. Denne menar att i
utopin skulle ratt kompetens placeras i ratt arbetsgrupp med ratt och stimulerande
arbetsuppgifter. Vi uppmarksammar detta 6nskemal och drar en parallell till MCC modellen
vars syfte ar att forverkliga 6nskemal likt ovan. Boéthius och Edhin (2000) menar likt Benko
och Weisberg (2007) att den ideala situationen infinner sig nar forutsattningar for att framja
motivation skraddarsys efter varje individs behov. Genom att skapa unika profiler for varje
medarbetare individanpassas verksamhet och karriarvig. Onskvart arbetstempo, arbetsmangd,
arbetsplats och befattning skulle darmed kunna realiseras och ske i enlighet med
verksamhetens behov. Vi menar att ett inforande av MCC modellen i kombination med
Concordance-metoden skulle vara att foredra. Pa sa satt skulle storre delaktighet och
gemensamt beslutsfattande framjas och leda till en battre verksamhetsstyrning bade pa
Hjartenheten och SVT. Kombinationen skulle forverkliga det helhetstank som idag kravs

inom public serviceverksamheter och som frdmjar unika motivationsforutsattningar (jfr Perry
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& Wise 1990). Camilleri (2007) menar att anstdllda inom public service har sarskilda
psykologiska behov, vilket var empiri starker. Vi ser tydliga gemensamma namnare i svar fran
samtliga respondenter vilket tyder pa en samstammighet géllande kanslor och asikter trots
verksamhetsspecifika forhallanden. Genom att kombinera MCC och Concordance skulle
darmed dessa onskemal pa ett effektivt satt verkstallas. Det skulle innebara en okad forstaelse
for varandras arbete och darmed resultera i béttre samarbete. Varje persons unika, inre
forutsattningar tas i beaktning och personliga 6nskemal ges utrymme. MCCs foresprakare
Benko och Weisberg (2007) menar att arbetsgivaren blir attraktiv ndr mojlighet till valfrihet
och individanpassning finns. Med detta forstar vi att en kombination av MCC och
Concordance skulle leda till ytterligare motivation och 6kad konkurrenskraft. Vi vill dn en
gang understryka var medvetenhet kring de verksamhetsspecifika restriktioner som rader pa
Hjartenheten och SVT vilka kan forsvara ett utpraglat forfarande av MCC och Concordance-
metoden. Likasa kan traditioner, kultur och normer gora det svarare. Dock menar vi att den
okade individanpassningen starker organisationen pa ett langsiktigt plan och leder till en 6kad
lojalitet gentemot sjalva organisationen. Trots eventuella svarigheter och ett 6kat resursbehov
har darmed dessa modeller en positiv inverkan pa verksamheterna ur ett langsiktigt

perspektiv.

Vi konstaterar att skillnader ses mellan Hjértenhetens och SVTs organisationsutformning,
skillnader som leder till skiftande missbelatenhet. Ett uttryckt missndje over brist pa
kommunikation, erkdnnande och arbetsforhallanden rader pd Hjartenheten som ett resultat av
den hierarkiska ~ och tungrodda  organisationsstrukturen. Missndjet  Over
organisationsuppbyggnaden tycks vara lagre pa SVT vilket vi tolkar vara en konsekvens av
den divisionsstruktur som rader. Dock ser vi en fara i ett allt for utpraglat decentraliserat
styrsatt eftersom ett fysiskt avstdnd mellan ledare och medarbetare latt uppstar. Nagot som i
sin tur forsvarar aterkoppling och delaktighet, tva viktiga ingredienser for arbetsmotivationen
bland medarbetare pa SVT och Hjartenheten. En énskvard organisationsstruktur skulle kunna
forverkligas med hjalp av ett inforande av MCC-modellen och Concordance-metoden. Genom
dessa framjas delaktighet och individualisering. Likasa starks mojligheten till ett

helhetsperspektiv inom organisationerna vilket torde 6ka en arbetstrygghet.
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5.8 Rédsla — En anledning att stanna?

Vi stéller oss fragan vad det ar som far medarbetare pa Hjartenheten och SVT att stanna pa sin
arbetsplats. For trots att det uttrycks visst klagomal Gver organisationsuppbyggnad och
arbetssituation &r samtliga medarbetare kvar. Kan detta vara ett resultat av att vi befinner 0ss i
en global finanskris vilket drabbat arbetsmarknaden i form av varsel, anstéliningsstopp och
allman oro? Ar det s& enkelt att fordelarna pa arbetsplatsen 6vervager nackdelarna eller
grundas det i radsla eller bekvamlighet? Schutz (1997) poéngterar att manga idag kanner oro
for att mista sitt arbete. Att inte duga ar nadgot som skrammer och som gar ut éver livet som
helhet. Kanske &r det funderingar som dessa som far medarbetarna att stanna kvar. Det kravs
en reflektion.

Pa SVT har medarbetarna en storre mojlighet att paverka sin arbetssituation vilket medfor att
faktorer som skapar missndje far en sekundar betydelse. Vi vill mena att radslan dver att mista
denna frihet utgor en anledning till att medarbetarna véljer att stanna kvar. P& Hjartenheten
reflekterar en respondent kring varfor denne stannar kvar pa arbetsplatsen trots bristande
resurser. Méjligheten till alternativa arbetsplatser har undersokts men da detta skulle innebéra
att mista sina arbetskamrater valjer respondenten att stanna (se s 34). Vi menar att exemplet
kan spegla manniskans rédsla att lamna det trygga. Réadslan infor det okénda trader in och gor
att vi hellre stannar dar vi vet vad vi har att vanta. Respondenterna pa Hjartenheten bekraftar
varandra genom den kollegiala samvaron. Genom att finnas dar for varandra skapas en
trygghet som varderas hogt och som inte sjalvklart gar att finna pa andra arbetsplatser.
Respondentens reflektion kan dven visa pa hygienfaktorernas stora betydelse for medarbetares
lojalitet. Utan hog grad av kollegial samvaro hade respondenterna ma handa funderat en extra

gang dver sin arbetssituation. Respondenternas uttalanden ger oss inget konkret svar.
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6 Slutsatser

Vi lamnar vart analytiska avsnitt och narmar oss slutet pa var resa. Vi tar nasta steg och
overgar till att presentera studiens konklusioner. Var undersokningsmetod har gett oss en
djup forstdelse over medarbetares tankar och kénslor rérande valt amnesomrade. De
kvalitativa forskningsintervjuerna samt teoretiskt ramverk har tillsammans med en abduktiv
ansats mojliggjort de slutsatser vi nedan presenterar. Med hjalp av respondenter pa
Hjartenheten respektive SVT &amnar vi Oka kunskapen rdérande vad som motiverar
medarbetare inom halso- och sjukvard och mediebranschen. Innan vi Gvergar till att

framlagga studiens resultat vill vi terge uppsatsens syfte;

Syftet med denna studie var att undersdka motivationsbegreppet och att dka kunskapen
gallande vilka forutsattningar som genererar arbetsmotivation for medarbetare inom hélso-
och sjukvard respektive mediebranschen. Uppsatsens tre fragestallningar utgor ett ramverk
for hur vi nedan presenterar slutsatserna. | slutet av respektive svar summeras viktiga
iakttagelser i punktform. Darefter sker en oOvergripande summering 6éver de reflektioner

undersokningen resulterat i.

Fraga 1. Vad motiverar medarbetare inom hélso- och sjukvard respektive mediebranschen att

ga till arbetet p& morgonen?

Denna studie visar att flertalet behov uppfylls genom arbetet. Darav konstaterar vi att
respondenterna ges ett bra utgangslage for att kdnna hog arbetsmotivation. Likasa ser vi
vardet i att personliga vérderingar 6verensstammer med verksamhetens for att den sanna inre
drivkraften ska kunna skapas. Vi drar slutsatsen att arbetsuppdraget fyller en avgérande
funktion betraffande arbetsmotivation. Inom de bada verksamhetsinriktningarna fyller kanslan
av att fa jobba med och for manniskan en betydande roll. Att kunna paverka och gora en
insats for saval samhallet i stort som for den lilla manniskan framhavs som motiverande. Pa
Hjartenheten véager uppdraget att “ridda liv’ hogt. Pa SVT ser vi ett behov av att vdarna om
demokrati och kunskapsspridning. De finner uppdraget att informera och underhalla

manniskan som primart. Att ha frihet i yrkesutévningen, samt stimulerande arbetsuppgifter
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leder till en inre drivkraft vilket resulterar i arbetsmotivation. Det forstndmnda, frihet, ses
sarskilt pd SVT da kreativitet och skapande framjas i ett fritt arbetsklimat. Att fa vara i
handelsernas centrum &r motiverande for medarbetare inom denna verksamhet. Pa liknande
satt motiverar kanslan av att fa narvara i ett akut, kritiskt skede pa Hjartenheten. Patienterna
fyller hér en stor roll for motivationen. Vidare framhavs att mojlighet till personlig utveckling

ar en nodvandighet for att respondenterna ska kanna sig motiverade pa arbetsplatsen.

En viss skillnad i prestationsorientering gar att urskilja. Personal pd Hjartenheten tycks
vardera det omhéndertagande uppdraget hogre &n de vérdesatter snabba prestationer och
resultat. P4 SVT a andra sidan utgor kéanslan av att effektivt skapa och se resultat en sporre i
yrkesutévningen. En viss skillnad gar dven att iakttas gallande beléningars betydelse. Klart
star att 16nen fyller en forsorjningsfunktion. Medarbetare pa Hjartenheten menar i storre
utstrackning an respondenter pa SVT att de skulle motiveras om de fick en hogre 16n. Likasa
ser vi ett storre missndje 6ver nuvarande IOnesituation bland dessa. Det finns darmed en
komplexitet huruvida pengar agerar motiverande for arbetsprestationer. Att fa bekréftelse,
aterkoppling samt kdnna delaktighet &r viktigt inom bada branscherna. Kollegorna uppges
fylla en stor funktion for motivationen dock ser vi att kollegorna snarare motverkar missnéje
an agerar motivationshojande. Pa Hjartenheten fyller kollegorna en avgoérande roll som stod i
det manga ganger stressfulla arbetet. Pa SVT ar kollegornas funktion snarare att vara en lank i
kedjan, om nagon uteblir brister helheten. Séaledes &r inte kollegorna i sig en motivationsfaktor
utan snarare en nodvandighet for att fa arbetet att fungera samt for att skapa lojalitet och
trygghet. Vi ser emellertid att det funktionella samarbetet kollegor emellan far medarbetarna
att vilja prestera det lilla extra pad SVT. Manniskan &r i grund och botten en social varelse i
behov av gemenskap for att kanna trygghet. Darav dras slutsatsen att kollegor indirekt har

betydelse for arbetsmotivation.

Summering — Motivationsfaktorer for;

Medarbetare pa Hjartenheten
» Arbetsuppdraget — rédda liv e stimulerande och utvecklande arbetsuppgifter —
delaktighet i kritiska skeden e bekrdfielse « aterkoppling < delaktighet « kollegial

stodfunktion « forsorjningsfunktion « Okad beloning skulle leda till 6kad arbetsprestation
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Medarbetare pa SVT
 Arbetsuppdraget — informera och underhdlla mdnniskan < frihet i Kreativitet och
skapande * stimulerande och utvecklande arbetsuppgifter — vara i handelsernas centrum o
prestation och resultat « bekrdftelse + aterkoppling < delaktighet « det funktionella

samarbetet * forsorjningsfunktion

Fraga 2. Vilka skillnader och likheter i forutsattningar for arbetsmotivation kan ses mellan

halso- och sjukvard respektive mediebranschen?

Vi ser skillnader och likheter i de forutsattningar som kan leda till motivation for medarbetare
pa Hjartenheten respektive SVT. Det rader stora organisatoriska skiljaktigheter mellan de
bada verksamheterna. Hjartenheten karaktariseras av en byrakratisk organisationsstruktur,
hierarki och regelverk vilket forsvarar delaktighet, kommunikation, erkdnnande och
samarbete. Det leder dven till underbemanning och stress. SVT préaglas i storre utstrackning
av en divisionaliserad organisationsstruktur som framjar kreativitet och frihet men vilket
aven kan medfora svarigheter att genomfora individanpassad arbetsutformning. Det tycks vara
svart att kombinera decentralisering och dagens trend i form av individualisering. Vi forstar
darmed att de finns olika organisatoriska utgangslagen for Hjartenheten respektive SVT
betraffande forutsattningar att generera arbetsmotivation. Vidare ser vi ett gemensamt behov
av ett fungerande ledarskap och liknande énskemal om hur det ideala ledarskapet bor vara.
Ledarskapet tycks vara en grundlaggande forutsattning och en nodvéndig kélla av bekréftelse
for medarbetarna. Det &r ledaren som har makt att uppmarksamma och erkanna varje unik
individ i organisationen. For att mojliggora ett funktionellt samarbete och trygghet kravs ett
kollegialt fortroende. Vi ser darmed att kollegorna har en indirekt betydelse som stodfunktion
och for samarbete. Vi ser dven att yrkesspecifika karaktarsdrag utgor en forutsattning for
skapande av arbetsmotivation. Sardrag for medarbetare inom varden ar empati och
medkansla. Utmarkande drag for medarbetare pa SVT ar kreativitet och skapande. Vi kan
konstatera att dessa individuella forutsattningar bidrar till att medarbetare till viss del

motiveras av olika faktorer.

Var inledande tro att skillnader skulle ses i empiriskt material har darmed endast delvis

besannats eftersom vi ser att likheterna 6vervager olikheterna. Vi ser gemensamma ndmnare i
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uttal gallande vilka forutsattningar som kréavs for att tillfredsstalla behov. Samtliga namner
vikten av organisationsstruktur, ledarskap, kollegor, yrkesspecifika karaktarsdrag vilket
darmed utgér gemensamma  grundforutsdttningar  for  arbetsmotivation.  Vissa
verksamhetsspecifika skillnader kan emellertid skonjas. Skiljaktigheterna &r relaterade till

radande omstandigheter inom vardera verksamheten. (se nedan)

Summering - likheter och skillnader i forutsattningar for arbetsmotivation:

Forutsattningar Hjartenheten SVT

Organisationsstruktur Byrakrati, hierarki Div. struktur = kreativitet
Ledarskap Tungrodd organisation Forsvarad individanpassning
Kollegor Stodfunktion Kollegialt samarbete
Yrkesspecifika karaktarsdrag Empati & medkansla Kreativitet & skapande

Fraga 3. Hur kan arbetsmotivation 6ka inom respektive verksamhetsomrade?

For att besvara denna fragestallning tar vi hjalp av MCC-modellen och Concordance-
metoden. Genom att infora dessa modeller i verksamhetsutévningen menar vi att
verksamheten skraddarsys efter individuella behov vilket kommer vél till pass i dagens
individualistiska samhalle dar personliga krav stélls. Detta kan vara ett steg mot malet att ratt
kompetens placeras i ratt arbetsgrupp med ratt stimulerande arbetsuppgifter, likt dnskemal
fran respondenter. En tillhdrighet gentemot verksamheten skapas pa sa vis vilket resulterar i
en inre motivation och hogre prestationer. Vi menar att motivationen pa Hjartenheten okar
genom storre frihet, synligt ledarskap, tid for kollegial samvaro och férandrad
organisationsutformning dar aterkoppling, bekréaftelse och erkannande framjas. Vi forstar att
det finns en ursprunglig orsak till att organisationen utformats som den gjorts och att den
hierarkiska utformningen &ven har sina positiva sidor. Vi vill &ndock poéngtera det uttalade
missndje som rader. Storre tillgang till resurser i form av personal och tid efterfragas idag. Ett
realiserande av dessa 6nskemal skulle bara med sig okad motivation och minska stress.
Vidare uttrycks ett behov av 6kad delaktighet, battre arbetstider och en majlighet att paverka
I storre utstrdckning. Som tidigare berorts tycks pengar vara ett tabubelagt amne som ger

indirekt bekraftelse och fyller en direkt forsorjningsfunktion. Det uttrycks att pengar inte ar
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framsta drivkraften inom verksamhetsomradena men det rader viss oklarhet huruvida
beloning bidrar till att prestera det lilla extra”. Vi utlidser ur empiriskt material fran
Hjartenheten att medarbetare pa ett tillfredsstallande satt utfor sina arbetsuppgifter men att
inte mer gors eftersom inga pengar ges for extra insatser. Detta ger darmed fog for att en 6kad
I6n till viss del skulle generera motivation inom denna verksamhet. SVT préaglas av
medarbetare som stravar efter handlingsfrihet i sin yrkesutdvning. Vi menar darfor att frihet
maste ges fortsatt utrymme. Motivationen skulle oka vid ett vél utformat samarbete dar
omsesidig forstaelse framjas. Detta skulle kunna ske genom en okad kollegial samvaro. Ett
nédrmare samarbete mellan divisionerna samt utrymme for aktiviteter utanfor arbetstiden
skulle vara att rekommendera. Likasa skulle ett mer fysiskt narvarande ledarskap, dar
aterkoppling ges, vara att foredra. Eftersom de arbetar i en bransch med hogt tempo skulle
Okad bemanning samt 6kade tekniska resurser agera motiverande. Tiden ndmns ofta som
knapp varav okat utrymme for reflektion ar 6nskvirt. Okad tid for eftertanke samt mojlighet
att fa gladjas at sina prestationer skulle darmed 6ka motivationen pa SVT.

Summering - 6kad arbetsmotivation for;

e Medarbetare pa Hjartenheten
» Okad frihete synligt ledarskap+ kollegial samvaros forindrad organisationsutformnings
aterkoppling « bekréftelse « erkdnnande « 6kade resurser — bemanning & tid * delaktighet

» biittre arbetstider+ paverkane (6kad 16n)

e Medarbetare pa SVT
» Fortsatt frihets samarbetes kollegial samvaros fysiskt narvarande ledarskape

dterkopplinge erkdnnande® tekniska resursers bemanninge tid

6.1 Okad forstaelse genom Behovs- och forverkligandemodellen

Denna studie har bidragit till 6kad medvetenhet kring motivationsbegreppets komplexitet.
Undersokningen mynnar ut i en forstaelse for vikten av att separera de behov som
respondenterna har fran de forutséattningar som kan tillfredsstalla dessa. Det kravs bada delar

for att arbetsmotivation ska genereras. Forutsattningarna skapar ett ramverk och utgor en
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nodvandig ké&lla for att behov skall kunna tillgodoses och d&rigenom generera

arbetsmotivation. For att fortydliga vart resonemang gor vi foljande kategorisering;

1. Behov for att kdnna arbetsmotivation (exempel bekraftelse och frihet)
2. Forutsattningar att tillgodose behov (exempel ledarskap och kollegor)

Medarbetarna uttrycker liknande behov men omges av skilda forutsattningar att tillgodogora
sig dessa. For att pa ett overskadligt satt fortydliga vad som motiverar medarbetare pa
Hjéartenheten och SVT samt for att illustrera var slutsats, har vi utformat en modell som
namngetts Behovs- och forverkligandemodellen. Har framkommer pa ett konkret satt de
behov som medarbetare inom respektive verksamhet har for att kdnna sig motiverade i sin
yrkesutévning. Det framgar aven vilka forutsattningar som kravs for att uppna dessa samt hur

behov och forutsattningar kan forverkligas.
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6.2 Behovs- forverkligandemodellen - Hjartenheten

MEDAR
BETARE

Hjart-

enheten

Behov
Uppdrag —radda liv
Utv. Arbetsuppgifter

Bekréaftelse,
kommunikation,
aterkoppling &
delaktighet

Langvarigt
erkdannande

Okade resurser —
bemanning & tid

Stodfunktion
FOrsorjning

(6kad Ion)

Okad frihet
Battre arbetstider

Paverkan

Foérutsattningar
Synligt ledarskap

Forandrad
organisationsutform
ning — minskad
hierarki

Kollegialt stod

Yrkesspecifika
karaktarsdrag —
empati & medkansla

Forverkligande

McCC

Concordance
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6.3 Behovs- forverkligandemodellen - SVT

MEDAR
BETARE

SVT

Behov

Uppdrag —
informera &
underhalla

Frihet i kreativitet &
skapande

Utv. Arbetsuppgifter

Prestation &
resultat

Bekraftelse,
delaktighet &
aterkoppling

Langvarigt
erkdnnande

Okade resurser —
tekniska,
bemanning & tid

Funktionellt
samarbete

Forsorining

Forutsattningar

Fysiskt ndrvarande
ledarskap

Div. struktur
Kollegialt samarbete

Yrkesspecifika
karaktarsdrag —
kreativitet &
skapande

Forverkligande

MCC

Concordance

6.4 Public service — Ett gemensamt begrepp trots skiljaktigheter?

g 144

20" "Ar»r< ~-~=0w-A4mw>2p>»

Vi ingick i denna studie med en tro att finna skillnader i empiriskt material. Dock har utfallet

snarare visat pa likheter. Vi héarleder detta faktum till att bada verksamheterna gar under

paraplybegreppet public service och att samtliga medarbetare kan sagas befinna sig pa samma

niva i Maslows behovshierarki. Vi stéallde oss inledningsvis fragan om det var mojligt att

ordna sa pass skilda verksamhetsoraden som halso- och sjukvard och mediebranschen under

ett gemensamt begrepp. Med hjalp av vart resultat ser vi nu att detta ar rimligt. Vi motiverar
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med detta aven varfor vi foreslar samma verksamhetsverktyg for att generera arbetsmotivation
pa saval Hjartenheten som SVT. Vi far likasa en forstaelse for att studiens resultat kan sagas
vara Overforbart i ett stérre sammanhang. Detta tillsammans med en mattnad i empiriskt
resultat medfdr en viss grad av allmangiltighet trots att studien &gt rum pa lokal niva. Vi vagar
inte pasta att studiens resultat kan sagas vara generellt gallande. Dock menar vi att studiens
forskningsbidrag har okat kunskapen inom valt @mnesomrade och ddarmed kan tillampas i

halso- och sjukvardsorganisationer samt medieverksamheter tillhrandes public service.

6.5 Exkurs

Vi har med hjalp av teoretiskt ramverk forstatt att skillnader gar att urskilja mellan offentliga
organisationer och privata verksamheter. Det vore darfor intressant att utféra en liknande
studie dar en privat organisation jamfors med en offentlig. Mojligtvis skulle en sadan visa ett
annat utfall och askadliggora respektive sektorers karaktirsdrag &n mer. Da studien tagit plats
pa lokal niva vore det dven intressant att utfora en liknande studie pa jamforbara verksamheter
inom samma branschomrade. Kanske skulle ytterligare platsbundna aspekter pa sa sitt

framvisas.
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7 Slutord

Tank om det vore sa enkelt att det fanns ett universalt recept for lycka, nagot allméngiltigt i
vad som far oss att kanna en drivkraft i vart dagliga liv.

Vara inledande reflektioner kvarstar. Denna studie har inte bidragit till ett facit 6ver vad som
far manniskan att vilja prestera det dar lilla extra. Vi kan inte framlagga en handbok Gver hur
arbetsmotivation och lojalitet gentemot arbetsgivare uppstar. Var studie har emellertid 6kat
kunskapen gallande valt amnesomrade och synliggjort manskliga behov i arbetet samt
skillnader och likheter i forutsattningar for uppfyllande av dessa varav vart syfte uppfyllits. |
skuggan av arbetsmotivation ligger ménniskans individuella saregenheter vilket ligger till
grund for den vi &r och motivationsbegreppets komplexitet. Vi ser att det ar viktigt att skilja
pa arbetsmotivation och det som gor att vi kéanner gladje nar vi ska ga till arbetet pa
morgonen. Manniskan kan kanna sig motiverad att utfora arbetsuppgifter men &ndock
vantrivas pa sin arbetsplats. Det tycks vara sa att den inre drivkraften maste finnas, den sanna
gladjen. Att kanna arbetsmotivation tycks inte vara tillrdckligt. Om Kkollegiala och
kontextberoende faktorer inte &r tillfredsstéllande riskerar verksamheten att forlora véardefulla
medarbetare. Det ar darmed inte tillrackligt att framja arbetsmotivation, aven den kollegiala
samvaron maste ges utrymme. Genom den sanna inre drivkraften och en hog trivselniva torde
en hog lojalitet gentemot arbetsgivaren uppsta. Det finns inget universalt recept for lycka,
inget facit dver lyckade arbetsprestationer. Men visst kan vi konstatera att arbetsmotivation

inte enbart skapas utifran. Det ar inte sa enkelt.

“Livet dr for virdefullt for att levas utan mening — Oavsett vad vi gor”

(Boéthius & Ehdin 2000 s 67)
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8.3 Muntliga kallor

Intervjuer med medarbetare pa Hjartenheten vid Helsingborgs Lasarett. [Utfort: 2009-04-21]

Intervjuer med medarbetare pa Malmokontoret, Sveriges Television. [Utfort. 2009-04-27 &
2009-04-28]
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9 Bilagor

9.1 Bilaga 1 - Intervjuguide
Namn/anonym:

Alder:

Utbildning:

Befattning:

Fragor:

1. Vilka faktorer var avgorande i ditt val av utbildning? (Vad fick dig att véalja utbildning?)

2. Det som en gang motiverade dig att sdka din utbildning, ar det samma faktorer som

motiverar dig att ga till arbetet idag?

3. Vilken betydelse har ditt arbete i ditt liv?

4. Vad vill du fa ut av ditt arbete? Vad ar malet?

5. Vad motiverar dig att ga till arbetet pa morgonen? Namn de fyra viktigaste faktorerna?

6. Kan du minnas en dag da du kande dig riktigt glad och tillfredas pa jobbet, vad hande da? Vad
var den utlésande faktorn? P3a vilket satt blev du motiverad? Hur reagerade du? Hur sag de

radande omstandigheterna ut?

6a. Vad blev konsekvensen pa kort och lang sikt?

7. Under vilka omsténdigheter mar du generellt som samst pa din arbetsplats?
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8. Kan du minnas en dag da du kdnde dig riktigt nedstamd pa din arbetsplats, du undrar vad du
egentligen gor har? Vad var den utlésande faktorn? Pa vilket satt blev du omotiverad? Hur

sag de radande omstandigheterna ut?

8a. Vad blev konsekvensen pa kort och lang sikt? Andrades din generella attityd till arbetsplatsen

som sadan, din profession?
9. Vad kravs i ledarskapet for att du ska bli motiverad?
10. Vilka faktorer pa din arbetsplats menar du ar vasentliga for att du ska prestera "det dar lilla

extra"?

11. Hur skulle du vilja att er organisation arbetar for att framja motivationen bland er anstallda?

12. Ser du nagon skillnad i vad som motiverar dig och dina medarbetare beroende pa alder och

kon? Pa vilket satt?

14. Vad har pengar for betydelse for din arbetsmotivation?
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9.2 Bilaga 2 — Helsingborgs Lasaretts organisationsutformning

Sjukhuschef

Sjukhuschefens
Stab

Verksamhetsomrade
Akutcentrum

Verksamhetsomrade
Barn-Familj-
Kvinnosjukvard

Verksamhetsomrade
Diagnostik

Verksamhetsomrade
Huvud-Hals-Hud

Verksamhetsomrade
Internmedicin

Verksamhetsomrade

Ortopedi

Verksamhetsomride
Planerade
operationer

Verksamhetsomrade
Support
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9.3 Bilaga 3 - Sveriges Televisions organisationsutformning

SVt™ 2008

Produktionsorganisation

Lednings-och stddfunktioner

Bestillarorganisation

tir Nyheter
ab

Allm3n-tv-division:

Nyhetsdivision: SVTI: I
Divislonschef allman-tv

Divisionschef Nyheter = Divislonschef SYTI

Arnsvarar Sven for teknik I Bestallare, producent I
och paketerare
Imdn-tv m

Utsindningsorganisation

Kanal och tabld

Q svt®*HDp Europa:l

(Heegerstrom 2009)
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