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Abstract

Syftet med denna fallstudie var att undersoka hur arbetsmotivationen ser ut hos anstallda pa ett
foretag som befinner sig i en avvecklingsprocess. Det studerade foretaget var Barseback Kraft
Aktiebolag. Eventuella samband undersoktes mellan arbetsmotivation och framtidsvisshet samt
mellan arbetsmotivation och de demografiska variablerna alder och antal anstallda ar pa
foretaget. Genom en surveyundersokning mattes den totala motivationen, den inre motivationen,
den yttre motivationen samt underskalorna av motivation; noje, utmaning, ersattning och
erkannande, vilka, genom icke-parametriska test, jamférdes med enkétens ursprungliga
population av foretag. Fallstudiens resultat visade en lagre inre arbetsmotivation pa det studerade
foretaget under avveckling an pa foretag i allmanhet. Dessutom visade resultaten skillnad mellan
de anstalldas framtidsvisshet pa foretaget och de inre motivationsskalorna néje och ersattning.
Positiva samband patraffades mellan den yttre motivationen och de demografiska variablerna
alder och antal anstallda ar pa foretaget. Da fallstudien har ett mycket Iagt deltagarantal kan
resultaten inte generaliseras utan kan istallet anvandas som utgangspunkt vid vidare forskning
inom motivation pa arbetsplatser vid nedldggningsprocesser och som en forsta undersokning i

Sveriges avveckling av kérnkraften.

Nyckelord: Downsizing, inre och yttre motivation, kontroll och avveckling.
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1. Inledning

Dagens varldsmarknad kantas av standiga nedlaggningar och forandringar i allt fran stora
konglomerat till mindre organisationer. Som konsekvens av detta drabbas inte bara den
varldsomspénnande ekonomin, utan &ven den enskilda individen eftersom manniskan ar en del
av en storre kontext, en kontext som maste analyseras for att forsta hennes beteende, kanslor och
motivation. Darfor aktualiseras kunskaper om den enskilda individens motivation till arbete och
for att skapa en omsesidig forstaelse maste man ta hansyn till varje nations eget monster. Hur ser
individens kontext ut i det svenska samhéllet? Arbetet i sig ar inte bara en inkomstkélla som
kravs for att kunna tillfredsstalla vara mest basala, medfodda behov som att dampa hungern och
att ha rdd med tak dver huvudet. Det ar ocksa en meningsfull och identitetsskapande process
(Landy & Conte, 2010) som med storsta sannolikhet paverkas av denna kontext. Att vi far kanna
att vi har en plats och funktion i samhallet och att vara en del av helheten 6kar var sjalvkansla
och egenvarde. Arbetet tar upp en stor del av var vardagliga sysselsattning, vi talar om det, vi
tanker pa det och for manga av oss bidrar det positivt till vart sammanlagda vélbefinnande, men
for vissa ger det upphov till ett lidande (Herzberg, Mausner & Snyderman, 2009), ett lidande
som kan ha inflytande pa arbetsmotivationen.

| det arbetsliv vi exponeras for &r rorlighet en naturlig del och att behdva byta arbetsplats
nagon gang i livet ar idag nastintill en sjalvklarhet. Vid avvecklig av en organisation &r det
vanligt att personer patvingas rorlighet da de inte ar forberedda pa att en forandring kommer att
ske och att man kommer forlora sin trygghet i arbetslivet. For bade en organisation i sin helhet
och for den enskilda individen kan en organisationsforandring uppfattas som en krissituation
(Brolin, Celleberg & Westrell, 2011). Uppsagningar och omplaceringar kan foréandra individens
livssituation drastiskt, vardagen rubbas, osakerhet angaende ekonomisk- och social trygghet
hotas eller forsvinner helt (Lantz & Friedrich, 2006). Detta for ofta med sig en rédsla och oro for
det nya. Pa dagens osékra arbetsmarknad &r standig forandring ett faktum och anstéllda forvéntas
kunna omvardera sina mal och ha flexibla framtidsutsikter (Fay & Frese, 2000) vilket ytterligare
Okar oron infor framtiden.

Pa grund av hur arbetslivet har forandrats och utvecklats de senaste decennierna &r teorier
om downsizing med dess konsekvenser for motivation relevanta for att kunna forsta dagens

samhélle. Men &ven teorier om kontroll 6ver sin arbetssituation och ekonomi, inlasning,



psykologiska kontrakt, individuell malsattning och skillnader mellan aldersgrupper ar av

relevans och kommer att diskuteras vidare.

2. Teorier

2.1 Downsizing
Downsizing kallas den process som en organisation genomgar da personalstyrkan minimeras
med mal att effektivisera foretaget (Jalas & Bommer 2006). Forskningens utgangspunkt har
hittills varit antagandet att downsizing har en skadlig och negativ effekt med exempelvis mindre
tillforlitlighet gentemot foretaget och minskad produktivitet hos de berérda som foljd (ibid.).

Den moderna arbetsmarknaden &r véldigt dynamisk och kannetecknas av
kortsiktighetsprincipen (Sennett, 2006). Som en del i detta har downsizing, sedan 1980-talet,
blivit allt vanligare och ar nu en del av arbetslivet vérlden 6ver (Landy & Conte, 2010). Enligt
Sennett (2006) har detta lett till att det forflutna bytts ut mot kortsiktighetstankande och de
trygga sociala banden ar inte langre nédvandiga. Tyvarr formedlar detta ocksa hur utbytbar
personalen faktiskt ar och att lojalitet till organisationen saledes ar resultatlés. Brockner, Tyler
och Cooper-Schieder (1992b) menar att de anstélldas engagemang och tillgivenhet till
organisationen paverkas av huruvida de anser att uppsagningarna ar rattvisa eller ej. Detta ger
upphov till en stressfaktor om osékerheten for framtiden. Stressfaktorn har en tendens att skapa
hinder for att man ska kunna motiveras och pa sa satt na sina mal, arbetsinsatsen blir saledes
lidande. Tidigare forskning visar dock att det inte &r nedskérningen i sig som styr beteendet utan
graden av upplevt hot och kénslan av att inte kunna kontrollera de eventuella negativa effekterna
(Brockner, Grover, Reed & DeWitt, 1992a). Downsizing har ett signifikant forhallande med
beteende, men nér variabeln motivation &r nirvarande ersatts denna samvariation av ett
signifikant resultat mellan motivation och beteende (Jalajas & Bommer, 2006). Slutsatsen blir
saledes att for att genomfora en lyckad nedskarning ska foretagen fokusera mer pa att skapa en
kansla av sjalvbestammande och inre motivation hos de anstéllda, an pa de effekter en
downsizing kan ge upphov till eller de hot som kommande nedskarningar eventuellt for med sig.
Landy & Conte (2010) havdar att anstalldas attityder paverkar deras produktivitet och genom att
ge de anstéllda mer uppmaérksamhet forandras deras beteende i positiv riktning. Denna effekt
kallas Hawthorne - effekten och myntades efter en studie, genomford pa en fabrik, med syfte att

oka produktiviteten da man fann vad som paverkar arbetarnas motivation.



2.2 Motivation
Motivationsforskning bygger pa en stravan efter att forsta manniskans drivkrafter och vad som
far dem att handla och agera pa ett visst satt (Mullern & Elofsson, 2006). En enhetlig definition
ar saledes svar att hitta, men gemensamma namnare i teorierna finns och betydelsen speglas ofta
av att motivation ses som en stravan, som kommer fran vart innersta jag, for att skapa ett sa
sjalvforverkligande och meningsfullt liv som méjligt (Revstedt, 2002). Tidigare forskning visar
att det finns ett nara samband mellan arbetstillfredsstéllelse och arbetsmotivation (e.g., Lazarus
& Folkman, 1984; Locke & Latham, 2002; Martin, Jones & Callin 2005). F6ljaktligen riktas
manskliga beteenden och handlingar av inre processer baserade pa individens egna preferenser
och individuella orienteringar for att na sina uppsatta mal i livet. Denna malsattning skapar en
vilja att handla och refererar till valbefinnandet och drivkraften hos de anstéllda (Mullern, 2006).
Enligt malsattningsteorier som denna motiveras ett beteende om positiva konsekvenser
forvantas. En motivationsfaktor dr ndgot som ligger nara i tid och som man sékert kan paverka
med ett beteende (Andersson & Klintrot, 2009)

2.2.1 Arbetsmotivation
Vi skiljer oss at da vi ar mer eller mindre motiverade for olika beteenden och uppgifter
(Andersson & Klintrot, 2009), men det &r enligt Mabon (1980) svart att mata endast den
motivation som ar kopplat till arbetsplatsen och urskilja arbetsuppgifterna da vi tillfredsstaller
vara behov bade pa arbetsplatsen och pa fritiden. Preferenser for olika typer av arbetsuppgifter
och arbetsmiljoer ger information om vilka typer av motivationsfaktorer som finns pa
arbetsplatsen. Déarav ar det, precis som att hitta en enhetlig definition av begreppet motivation,
problematiskt att hitta en definition for begreppet arbetsmotivation (Amabile, Hill, Hennessey &
Tighe, 1995). Pinder (1998) gor ett forsok och definierar arbetsmotivation som “a set of
energetic forces that originate both within as well as beyond an individual’s being to initiate
work-related behavior, and to determine its form, direction, intensity and duration” . Enligt
Amabile et al. (1995) finns det tva kategorier av motivation. Den forsta dr inre motivation som
bestar av tva subgrupper namligen personlig utmaning och ndje. Den andra kategorin &r yttre

motivation och bestar av subgrupperna erkannande och ersattning fran omgivningen.



2.2.2 Inre motivation
Amabile et al. (1995) definierar inre motivation som nagot som driver och riktar manskligt
beteende for en handlings egen skull, att utféra en uppgift for ndjes skull utan krav eller
patryckningar att prestera fran omgivningen. Denna typ av motivation karaktariseras av kanslor
av intresse, inre tillfredsstéllelse och personligt engagemang. Den forsta undergruppen éar
utmaning och de som motiveras av denna foredrar att 16sa nya, komplexa arbetsuppgifter som
utmanar deras formagor. Undergrupp nummer tva ar néje och motiverar individer som foredrar
att 16sa problem pa egen hand och vill sétta sina egna mal. Att kunna fa utlopp for sin nyfikenhet,
att kunna lara och njuta av sina arbetsuppgifter ar viktigt for dessa individer (ibid.). Det ar
saledes den anstalldes instéllning till arbetet som driver foretaget framat (Mullern & Elofsson,
2006).

2.2.3 Yttre Motivation
Den yttre motivationen ses som den motivation som driver individer till handling med mal att fa
nagon slags beléning och det ar alltsa inte bara sjalva utférandet i sig som ger tillfredsstallelse
((http://mvww.psykologiguiden.se/www/pages/?Lookup=yttre%20motivation). Detta perspektiv
dominerade motivationsteorierna fram till mitten pa 1900-talet. Exempel pa motivationsfaktorer
vid yttre motivation kan vara ekonomisk erséttning, ara eller berém fran omgivningen, ett
tavlingsmoment eller en hierarkiskt hogre position 6ver sina kollegor (Amabile et al., 1995).
Individer som motiveras av erkannande fran omgivningen &r beroende av kollegors asikter och
estimerar sin egen framgang och karriar utifrdn manniskor runt omkring sig. Dessa individer
tenderar att foredra klara malsattningar satta av nagon annan. Anstallda som motiveras av
erséttning lagger stor vikt vid inkomst, befordran och bonussystem (ibid.).

2.2.4 Relationen mellan inre och yttre motivation
Hennessey (2003) beskriver hur den inre och den yttre motivationen hanger samman, till
exempel genom att utlova bel6ningar efter utfort arbete, kan den yttre motivationen ofta 6ka hos
individer, men detta innebér inte nédvandigtvis att den inre motivationen blir lidande. | manga
fall kan yttre motivation 6ka produktiviteten. Dock inverkar relativt stabila, personliga
motivationsorienteringar tillsammans med specifika omstandigheter i arbetsmiljon eller den
sociala miljon pa hur en individ riktar sitt beteende. Under begransade eller oroliga

omsténdigheter kan individuell motivationsfokus férandras och darmed begrénsa den inre



motivationen. Kanslor av att inte vara involverad i arbetsplatsen kan forekomma i kombination
med negativ installning till arbetsuppgifter och skepticism infor att investera energi och
uppmarksamhet (ibid.)

2.3 Kontroll

Det har bevisats att brist pa kontroll och trygghet ofta leder till stress och ohalsa. Eriksson (2004)
menar att nar en individ kanner att hon har kontroll, ger det henne en mgjlighet att kunna forutse
handelser och pa sa satt minimera eventuella risker och osakerheter som framtiden bar med sig.
Anstélldas ekonomi &r av stor betydelse vid osakra arbetssituationer och darfor bor statlig
ersattning och ekonomisk trygghet vid pension beaktas nar stressreaktioner och otrygghet
studeras i organisationer eller pa individniva (ibid.).

Tidsbegransade arbeten blir allt vanligare och den nutida organisationspraxisen innebar
att aven en fast anstéllning innebar osakerhet for hur lange man far behalla den (Jackson &
Carter, 2002). Med den typen av anstallning har individen saledes liten kontroll dver sin
arbetslivssituation och tillsammans med oséakerhet om framtiden skapar detta stressreaktioner
och ett fysiskt och psykiskt halsoproblem (Dooley, Rook, & Catalano, 1987; Kuhnert, Sims, &
Lahey, 1989; Roskies & Louis-Guerin, 1990; Dekker & Schaufeli, 1995; Probst, 2000).
Anstallda som arbetar under osékra arbetsforhallanden tenderar att kanna lag organisatorisk
delaktighet, lag arbetstillfredsstéllelse (Ashford, Lee & Bobko, 1989; Davy, Kinicki & Sheck,
1991) och dverlag ha ett tillbakadragande beteende fran arbetsplatsen (Probst, 1998/1999).
Baltes och Baltes (1992) havdar att den andel kontroll anstallda har 6ver sin arbetssituation starkt
influerar deras arbetsmotivation. Lag kontroll Gver sin arbetssituation har framférallt negativ
effekt pa redan starkt motiverade anstallda. Dessa individer har svarare att acceptera oférmagan
att kunna kontrollera sin arbetssituation dn de som fran borjan var svagt motiverade. Detta pa
grund av att starkt motiverade tenderar att ha klara mal for sin karriar (ibid.). Anstéallda med lagt
sjalvfortroende ar i hogre grad oroliga och osakra pa grund av forandringen efter downsizing och
arbetar darmed ofta hardare for att 6ka sina chanser att behalla sin position (Robbins, 1999).

Tidigare forskning visar att anstélldas forvantningar har stor betydelse vid downsizing.
Framforallt ovantade avskedanden leder till starka negativa reaktioner hos de anstéllda.
(Doherty, 1996; Thornhill, Saunders, & Stead, 1997).



2.3.1 Survivor syndrome
Survivor syndrome &r ett nytt begrepp i det moderna arbetslivet som refererar till de negativa
tillstand, attityder och beteenden som kan uppsta hos de anstallda som blir kvar pa ett foretag
efter downsizing (Noer, 1993). Astrachan och Brockner (1995; 1992) menar att de anstallda som
blir kvar efter kraftiga nedskarningar paverkas lika negativt av forandringen som de som blivit
avskedade. Till exempel uppkommer en kénsla av frustration, oro och forlust hos de drabbade
(Noer, 1993). Enligt teorier om survivor syndrome resulterar downsizing i ett stort antal negativa
konsekvenser for de som finns kvar i organisationen. For att namna nagra: forakt infor
organisationen, angest, fokus pa vedergallning (O-Neil & Lenn, 1995), lagre engagemang, lagre
lojalitet och produktivitet (Church, 1995), reducerad motivation, bristande vilja att arbeta, sénkt
sjalvfortroende, osékerhet, kénsla av oréttvisa, ilska dver orattvisa och lattnad Over att vara kvar
(Robbins, 1999). Detta &r en produkt av den osdkerhet som uppkommer vid downsizing (cf.
Hartley, Jacobson, Klandermans, & Van Vuuren, 1991). Det nya arbetsforhallandet pa
arbetsplatsen handlar ofta om 6verbelastning, utbrandhet, Iagre effektivitet, konflikter, lagre
moral (Cameron, 1994, 1996), dvertid, hog franvaro (Brockner, 1988) och intern sabotage
(Downs, 1995).

Effekter av survivor syndrome har darmed en direkt inverkan pa de anstalldas
organisatoriska beteende och arbetsmotivation (Robbins, 1999). Enligt Brockner, Davy och
Carter (1985) har de anstélldas sjalvfortroende en stor inverkan pa hur de arbetar efter
downsizing.

Pa grund av organisationsforandringen och forlusten av kollegor ar negativa attityder
vanliga bland survivors pa organisationen, tillsammans med ifragasattande av foretagets ledning.
Kénslor av orattvisa over vilka som har fatt ga respektive arbeta kvar paverkar de kvarvarandes
arbetsprestation (Robbins, 1999). Om de anstéllda k&nner sig ovardiga fortsatt anstélining
kompenseras ofta denna kénsla genom effektivare arbetsinsatser for att minimera kanslan av
ordttvisa (ibid.).

2.3.2 Inlasning
Inlasning 4r ett tillstand som kan uppsta hos medarbetare efter manga &r av anstéllning pa ett
foretag. Begreppet innebar att det de anstéllda har lart sig pa arbetsplatsen och de arbetsuppgifter

de utfort inte ar tillrackliga for att tro pa den egna kompetensen och formagan att klara av ett nytt



jobb. Pa sa satt soker de sig inte vidare utan klamrar sig fast vid det gamla (Lantz & Friedrich,
2006). Att identifiera sig for mycket med arbetsplatsen forvarrar forandringsprocesser for
anstallda (Noer, 1993). “If who you are is where you work, you will do almost anything to hang
on” (Noer, 1993, pp. 138-139). Att forlora jobbet ger alltsa upphov till en kénsla av mindrevarde,
vilket gor att man inte soker ett nytt arbete (Revstedt, 2002).

2.3.3 Psykologiska kontrakt
Relationen mellan organisationens férvantningar pa den anstallde och tvartom, bygger pa en
oskriven dverenskommelse om villkoren sinsemellan, sa kallade psykologiska kontrakt (Melén,
2010). Om den anstallde far en kénsla av att kontraktet bryts, vilket ofta sker vid nedskarningar,
uppstar kanslor av bland annat angest och oro. Kontrakten bygger pa vad de nyanstéllda tror sig
bli lovade och vad de tror forvéntas av dem. Dessa kontrakt ar implicita och blir oftast endast
tydliga nédr den ena parten bryter kontraktet och det uppfattas som en dvertradelse av
overenskommelserna (George, 2009). Relationen mellan individen och féretaget innehaller dven
ett antal férvantningar och behov. For ledningen ar det betydelsefullt att kanna till kontraktens
existens da de kan paverka bade medarbetarnas motivation och kénsla av jobbsakerhet (ibid.).
Det traditionella kontraktet innebar émsesidig lojalitet mellan organisationen och den anstéllde.
Loften om fast anstallning, méjlighet till befordran, saker utveckling och larande inom foretaget i
utbyte mot den anstélldes lojalitet och engagemang ar inte langre aktuellt (ibid.). | borjan av
1990-talet forandrades forhallandet mellan organisationen och medarbetarna (Hiltrop, 1995) och
dagens anstéllda forvéntas ta ett storre ansvar, tolerera férandringar och vara flexibla (Herriot &
Pemberton, 1995). De nya arbetsforhallandena antas forbereda anstallda pa forandring och
modifiera de anstélldas forvantningar pa organisationen (Brockner, Tyler, and Cooper-Schieder,
1992a). Eftersom arbetslivet har fordndrats mycket de senaste decennierna och anstéllda i
vastvarlden successivt arbetar hogre upp i aldrarna, 6kar intresset for de nya forutsattningarnas
och begransningarnas paverkan (George, 2009, Kupperschmidt, 2000, refererad i Coulon,
Gardiner, Lang & Wong, 2008). De psykologiska kontrakten har visat sig ha en anknytning till
olika aldrar, eller snarare generationer.

2.3.4 Malséttning
Osékra arbetsforhallanden aventyrar de uppsatta individuella malen hos personalen och kan
darmed markant sanka engagemang och arbetsmotivation (Latham, 2004). Motivationen hos de

anstéllda nar deras trygghetsbehov, som inkomst och arbetskollegor, dventyras tenderar att

10



frammana negativa emotioner bland de drabbade (Blau, 2007). Efter den process som krévs for
att bearbeta och acceptera organisationens nedldaggning, kan de anstéllda lamna gamla
varderingar bakom sig och skapa nya mal for sig sjalva (ibid.). Vara individuella
malsattningssystem kan aktiveras medvetet eller omedvetet av forandringar i var omgivning
(e.g., Locke & Latham, 2007; Shah, 2003). Mal och vérderingar omprioriteras for att battre
anpassa beteenden till omgivningens krav. Efter besked om nedlaggning forvantas lagt
engagemang bland anstéllda for att kunna Gverge gamla vérderingar och skapa positiva
forutsattningar for framtiden. (Higgins, 1997). Detta stadium av organisatorisk dod
karaktariseras av att de anstallda emotionellt tar avstand fran organisationen och darmed starker
engagemanget infor nya mojligheter sdsom pension eller en ny arbetsposition (Prussia, Fugate &
Kinicki, 2001). Vid nedl&ggning blir arbetsrelaterade problem och arbetsuppgifter mindre viktiga
vilket paverkar arbetsmiljon (cf Harris & Sutton, 1984). Konkurrens mellan medarbetare blir
obefintlig och darmed ar det psykologiska klimatet fullstandigt annorlunda pa ett foretag som
lagger ned &n pa ett foretag som enbart forandrar (Hasanen, 2010).
2.3.5 Ekonomisk radsla

Individens livssituation vid downsizing paverkas dven av dennes ekonomiska situation. Hur
ekonomiskt beroende den kvarvarande personalen &r av organisationen avgor hur de influeras av
osakerhet pa arbetsplatsen. Tidigare forskning visar att arbetsinsatsen bland ekonomiskt
beroende survivors foljer en U-formad trend. Arbetsprestationen ar som hogst vid medelstark
osakerhet men betydligt lagre vid hog respektive svag osakerhet pa arbetsplatsen. Kanslor av
uppgivenhet Gver att inte kunna paverka sin situation och ekonomi ar vanliga vid hog osakerhet
pa arbetsplatsen medan lag osakerhet inger de anstallda trygghet, bada leder till lag
arbetsmotivation (Brockner et al., 1992). Lag kontroll 6ver sin ekonomiska situation 6kar
stressen att inte kunna forsorja sig sjalv och sin familj (Higgins, 1997).
2.4 Aldersgrupper

Enligt Landy & Conte (2010) spelar alder en viktig roll vid grad av osékerhet. Eftersom individer
inom en generation delar fodelsear och gemensamma historiska handelser i livet paverkar detta
deras utvecklingsstadier (George, 2009). Forskare inom amnet &r Gverens om att det existerar
fyra generationer. Angaende vilka fodelsear som delar upp dem finns ingen enhetlig
overrensstammelse. Smola och Sutton (2002) véljer att, baserat pa tidigare forskning,

kategorisera dem enligt foljande: Veteraner, Baby Boomers, Gen X och Gen Y. Dagens
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arbetsmarknad domineras av de sa kallade Baby Boomers som ar fodda mellan aren 1940-1964,
och Generation X, som tar vid i borjan pa 1960-talet och slutar 1975 eller 1980-1982. Det finns
en signifikant skillnad mellan aldersgruppernas varderingar rorande arbetet (Eriksson, 1998;
Smola & Sutton, 2002). X-ers verkar vara mer sjélvorienterade, vill bli befordrade snabbare och
till skillnad fran gruppen Baby Boomers ser de inte arbetet som nagot centralt i deras liv (Landy
& Conte, 2010). Fokuset ligger istallet allt mer pa en instrumentell instalining hos de anstallda,
dar arbetet betraktas som nagot man tjanar pengar pa och inte nagot som man finner ett varde i
(Eriksson, 1998). Alltsa skiljer sig de olika generationernas relativa syn pa arbete at. Baby
Boomers ser till hogre grad att ett intressant arbete hor till en av de viktigaste sakerna i livet, an
den yngre generationen (ibid.). Trots detta har X-ers en mer idealistisk syn pa arbetet och stravar
efter att hitta en balans mellan att na sina egna mal och att géra sa bra ifran sig som majligt.
Kategorierna forandras av interaktionen mellan manniskor snarare &n den mognadsprocess som
vi alla & med om (Smola & Sutton, 2002). Baby Boomers karaktariseras som optimistiska,
idealistiska, drivna, de varderar en trygg arbetsmiljé och fast anstélining hogt. Ofta &r de lojala
och kanner tillhdrighet med organisationen. X-ers karaktériseras i sin tur som cyniska,
pessimistiska, har svarare att kanna lojalitet till foretaget och har inga problem med att byta jobb
(Eriksson, 1998; Smola & Sutton, 2002). Daremot finns det ingen skillnad mellan generationerna
géllande personlig utveckling, sakerhet, valbehag (ease) och forsjunkenhet (immersion) som

motivationsfaktorer (Coulon et al. 2008).

3. Syfte
Da arbetet ar en stor del av manniskors liv ar det betydelsefullt att 6ka forstaelsen for hur
individer paverkas av den moderna, flexibla arbetsmarknaden och vad det finns for eventuella
mojligheter att 6ka deras arbetsmotivation vid exempelvis downsizing. Syftet med denna
fallstudie var att undersdka hur arbetsmotivationen ser ut hos ett foretag som befinner sig ett
stadium av avveckling. Det studerade foretaget ar Barsebdck Kraft Aktiebolag. Eftersom
ké&rnkraftsavvecklingen ar en historisk handelse i Sverige ar arbetsmotivationen hos de anstéllda
pa Barseback av speciellt intresse. Detta galler bade for karnkraftverkets aterstaende tid under
avveckling och for framtida foretag som kan komma att mota liknande situationer. Mycket
forskning har bedrivits bade med inriktning pa motivation och mot effekterna av downsizing,

men férvanansvart lite om hur de tva variablerna mojligtvis samvarierar. Denna fallstudie syftar
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darmed ocksa 6ka kunskapen om arbetsmotivation vid avveckling for vidare forskning. Eftersom
Barsebacks utveckling innebar fortsatt, gradvis avveckling av verksamheten ger teorier inom
downsizing inte en fullstandigt rattvis forklaringsmodell. Dock ar det den mest aktuella teorin

inom tillganglig motivationsforskning.

3.1 Fragestallningar

1. Hur ser arbetsmotivationen ut hos anstéllda vid avveckling?

2. Finns det skillnader i arbetsmotivation hos anstallda med och utan framtidsvisshet?

3. Finns det samband mellan arbetsmotivation och demografiska variabler sasom alder, kon,

antal anstallda ar, antal ar kvar att arbeta pa foretaget, civilstatus och antal barn?

4. Metod

4.1 Instrument
For att na bade inre och yttre motivation hos anstallda anvande vi oss av en enkét om motivation
med inriktning pa arbetsplatsen, vilken mater priméra och sekundara skalor av motivation.
Eftersom avvecklande foretag ar ett relativt okant kunskapsomrade har var fragestéllning en
explorativ ansats. Darfor anvands aven ett antal 6ppna fragor i slutet av enkéten, i syfte att
utforska attityder och fa storre forstaelse for de anstélldas unika arbetssituation. Enkaten, se
bilaga 1, bestod av 43 fragor, varav 30 matte arbetsmotivation pa tva priméra skalor, 15 item
vardera for inre respektive yttre arbetsmotivation. Dessa priméra skalor delades aven upp i fyra
sekundara skalor. Inre motivation delades in i undergrupperna individuell utmaning (5 item) och
noje (10 item) och yttre motivation fordelades i undergrupperna erkdnnande (10 item) och
ersattning (5 item) fran omgivningen. Fem av fragorna (item 1,9,14,16 och 22) var omvénda.
Fragorna Oversattes fran Work Preference Inventory (WPI), ett etablerat formular som méter
sjalvskattad inre och yttre arbetsmotivation (Amabile et al., 1994). De anstallda fick individuellt
skatta pastaenden pa en fyra-gradig skala dar 1= stammer inte alls, 2= stimmer ibland, 3=
stdmmer ofta och 4= stdmmer alltid.

4.1.1 Demografiskt frageformular
Atta demografiska fragor stalldes till deltagarna i enkéten. De demografiska variablerna var kon,
alder, antal anstallda ar pa Barseback, antal ar kvar att arbeta pa Barseback, civil status (till

exempel singel, sarbo, sambo eller gift), antal barn samt framtidsplan efter tiden pa Barseback
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(till exempel studera, nytt arbete, arbetslds eller pension). Enkéaten avslutades med en fraga om
trivsel pa arbetsplatsen och tre 6ppna fragor angaende de anstélldas trivsel, kansla och instéllning
infor sin arbetsplats nedlaggning, da detta kan paverka arbetsmotivationen. Eftersom motivation
vid avveckling &r ett relativt okéant forskningsomrade valde vi 6ppna fragor om just tankar,
kanslor och asikter om forandringsprocessen.

Pa grund av den laga svarsfrekvensen hotades fallstudien av en skev representation och
beskrivning av de anstalldas motivation. Enkétens 6ppna fragor som berdrde attityder infor
forandrings — och rivningsprocessen var breda, tolkningsbara och syftade till att ge utrymme at
de anstélldas egna formuleringar som kunde anvéndas till att illustrera deras personliga
synpunkter. | studien redovisas endast huvuddragen i de samlade svaren for att inte réja
deltagarnas anonymitet.

4.2 Deltagare

Foretaget bestar av tva reaktorer; B1 och B2. B1 togs ur produktion november 1999 och B2 i maj
2005 efter att ha producerat el sedan mitten pa 70-talet. | Sverige finns ett politiskt beslut om att
kérnkraften ska avvecklas och stdngningen av Barsebdack ar forsta steget i processen.
Beslutsprocessen har pagatt utan majlighet for personalen pa Barseback att paverka det
slutgiltiga beslutet. Personalstyrkan har saledes gatt fran 360 till 48 anstallda som forbereder och
haller verket i gott skick fram till rivningen som planeras kring 2020. Av de ursprungliga 360 har
en stor skara blivit forflyttade till det narliggande karnkraftverket Ringhals som fortfarande ar
igang. De kvarvarande pa foretaget ar nodvandiga och de ar av storsta vikt for att avvecklingen
ska kunna ske pa ett korrekt satt, men racker det som morot for att de ska motiveras och gora ett
bra jobb eller har det kravts utlovade fordelar for att halla dem kvar? Tydligen ar svaret ja for
inga bonusar har utlovats. Enligt HR-ansvarig pa Barsebéck ar det som haller de anstallda kvar
just att “de far behalla jobbet”. Barsebicks verksamhetspolicy kdnnetecknas av 6ppenhet,
ansvarstagande, kommunikation och framtidsvisionen Vi utvecklar avveckling”
(Barsebéckkraft.se).

Det totala antalet respondenter var 12 personer (den totala populationen var 48), en
mycket lag svarsfrekvens pa 25 %. Av deltagarna var 8 man (66,7 %) och 4 kvinnor (33, 3 %).
Deltagarnas aldrar varierade mellan 46 och 60 ar (M= 51,9 ar, SD= 4,9 ar). Det fanns en
aldersskillnad mellan man (M=54,0 ar SD= 4,7 ar) och kvinnor (M=47,7 ar, SD=2,1 ar).
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4.3 Procedur

Den fullstandiga enkaten tillverkades via webbverktyget psychsurvey.org och skickades ut till
Barsebacks HR-ansvarige som godkande och formedlade enkaten vidare till de 48 anstéllda via
interna mailadresser for att minimera risken for identifiering. Med den bifogade enkaten
medfoljde en kort introduktion dar vi presenterade oss sjélva, var undersoknings syfte, gav
instruktioner till hur enkaten skulle fyllas i samt gav information om konfidentialiteten och
anonymitet, se bilaga 2. Darefter kunde de anstéllda fylla i enkaten vid 6nskat tillfalle under en
veckas tid, genom att folja den bifogade lanken. De ifyllda enkéterna skickades automatiskt till
0ss via internet ndr lanken avslutades.

4.4 Statistisk analys

Resultat fran omvanda items (1,9,14,16 samt 22) vandes ratt och darefter lades insamlade data in
i SPSS for analys. Icke-parametriska test anvandes for analys pa grund av det laga
deltagarantalet. For att undersoka hur arbetsmotivationen pa Barseback sag ut jamfort med
tidigare forskning om arbetsmotivation genomférdes ett Kolmogrov - Smirnov test for inre, yttre
och samtliga undergrupper av motivation. Fallstudiens resultat analyserades med en
jamforelsedistribution enkatens ursprungliga skapare baserar sina resultat pa. Ett Mann -
Whitney U- test genomfordes for motivation hos anstallda som vet hur lange de far arbeta kvar
respektive anstallda vars tid kvar pa Barseback ar oséker, for att undersoka eventuella skillnader
1 samtliga undergrupper av motivation. En Spearmans’ korrelationsanalys genomfordes for att
undersoka eventuella samband mellan motivation, inre saval som yttre, och de demografiska
variablerna alder och antal anstallda ar. Pa grund av det laga deltagarantalet valde vi att inte
genomfora analys for kon, antal ar kvar, barn, civilstatus och framtidsplan. Pa grund av det laga
deltagarantalet ar analys av medianer mest rattvisande men for att kunna jamféra fallstudiens
motivation med jamforelsedistributionens analyserades é&nda medelvarden da dessa inte skiljde

sig namnvart fran de uppmatta medianvardena.

5. Resultat
5.1 Fragestallning 1
Ett Kolmogrov - Smirnov test utfordes for samtliga skalor av motivation for respondenter pa

Barseback och jamforelsedistributionen. Dock rapporterar jamférelsedistributionen inte
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standardavvikelse for total motivation. | tabell 1 redovisades medelvarden, medianer,

standardavvikelser och resultat fran hypotes - test 6ver samtliga motivationsskalor.

Tabell 1

Hypotes - test: skillnad mellan samtliga skalor av motivation pa Barseback och etablerad

motivationsforskning pa arbetsplatser

Barseback (n=12)

Motivationsforskning (n=1027)

Motivationsskala Median
Total motivation 2.63
Inre motivation 2.87
Utmaning 3.00
Noje 2.85
Yttre motivation 2.27
Erkannande 2.20
Erséttning 2.40

M

2.61

2.90

2.93

2.89

2.33

2.24

2.43

SD

11

19

33

21

18

24

.28

2.79

3.16

3.26

3.11

242

2.29

2.67

SD

.34

.50

.38

.39

40

.63

Signifikansniva

.005

<.001

<.001

025

165

413

.065

Hypotestestet &r signifikant vid p< 0.05.

Jamforelsedistributionens data hamtades fran WPI (Amabile et al., 1994).

Enligt tabell 1 kunde signifikanta skillnader mellan foretagen utlasas pa fyra motivationsskalor.

Total motivation, den priméra motivationsskalan inre motivation, som bestar av de sekundara

motivationsskalor utmaning och néje var signifikant lagre bland anstallda pa Barsebéck an hos

anstalld i jamférelsedistributionen.
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5.2 Fragestallning 2
Ett Mann - Whitney U-test genomférdes for att undersoka huruvida det fanns nagon skillnad i

arbetsmotivation beroende av framtidsvisshet. | tabell 2 kunde utldsas att den inre motivationen
var signifikant lagre hos anstéllda som vet hur manga ar de far arbeta kvar pa Barseback &n hos
anstallda som inte vet hur lange de far behalla sitt arbete. Vid vidare jamforelse kom det fram att
det var den sekundara motivationsskalan néje som var signifikant lagre hos de som visste hur
lange de skulle fa behalla sin position. Den sekundara yttre motivationsskalan ersattning var

daremot signifikant hogre hos anstéllda som vet hur lange de far behalla arbetet.
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Tabell 2

Hypotes - test: skillnad mellan anstéallda med kunskap eller ovisshet om antal ar kvar att arbeta

pa Barseback

Vet (n=7) Vet ej (n=5)

Motivationsskala M SD M SD  Signifikansniva
Total motivation 2.61 11 2.63 12 755

Inre motivation 2.80 .09 3.04 21 .010

Utmaning 2.80 .23 3.00 A7 755

Noje 2.70 11 3.10 .07 .003

Yttre motivation 2.40 16 2.20 18  .016
Erk&nnande 2.24 22 2.24 .28  1.000
Ersattning 2.60 .23 2.20 14 .005

Hypotestestet &r signifikant vid p <0.05
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5.3 Fragestallning 3
Det ursprungliga syftet var att analysera samtliga demografiska variabler for att undersoka
eventuella samband med arbetsmotivation. Pa grund av det laga deltagarantalet valde vi att
enbart utféra en Spearmans’korrelationsanalys fér dlder och antal anstallda ar pa Barseback och
samtliga motivationsskalor.

Enligt tabell 3 korrelerade alder starkt positivt med motivationsskalorna total motivation
och yttre motivation. Variabeln antal anstéllda ar korrelerade ocksa starkt positivt med total
motivation och yttre motivation. Daremot visar resultaten inga signifikanta resultat fér typ av

sekundar motivation.
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Tabell 3: Medelvarden, Standardavvikelser och Spearmans’ korrelationer for variablerna alder,

antal anstéllda ar pa Barseback och samtliga skalor av arbetsmotivation.

Variabler 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Total motivation -

2. Inre motivation 289 -

3. Utmaning 447 345 -

4. Noje 365 .865** -.010 -

5. Yttre motivation 633* -461 .062 -.344 -

6. Erkannande .630* -135 .067 .069 .715**

7. Alder 047 -480 .095 -635* .488 -.091 -

8. Alder 599 -175 337 -191 .687* .385  .525 -

9. Anstallda ar .692*  -038 .296 -.043 .625* .265 .563 .922** -
Medelvarde 261 290 293 289 233 224 243 5192 27.00
Standardavvikelse 011 019 033 021 018 024 028 499 7.65

* korrelationen &r signifikant vid 0.05 (2-tailed)

** korrelationen ar signifikant vid 0.01 (2-tailed)

N=12
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5.4 Kvalitativa fragor

5.4.1 Item 41
Beskriv nagot konkret du skulle vilja forandra for att trivas béattre pa din arbetsplats!”
Samtliga deltagare i fallstudien uttryckte trivsel pa arbetsplatsen, dock forekom en 6nskan om
storre “engagemang, delaktighet och sammanhallning” i kombination med “ritt instillning”
bland de anstillda istéllet for den “trétthet som har borjat breda ut sig”. Flertalet uttryckte
dessutom att inleda rivningsprocessen skulle fa dem att trivas battre.

5.4.2. Item 42
"Beskriv kort hur Du kdnner infor att Din arbetsplats ska ldggas ner!”

De anstéllda pa Barseback beskrev nedliggningsbeskedet med “sorg, frustration och chock”.
Manga menade att nedlaggningsbeslutet var “helt galet”, “korkat och oekonomiskt”. Samtidigt
kunde de i dagsldget se nedlaggningen som “intressant, utvecklande och utmanande med nytt
tankande och en ny framtidstro”.

5.4.3. Item 43
”Kdnner du att visionen “Vi utvecklar avveckling” dr ndrvarande pd din arbetsplats? Motivera
garna kort!”

De anstalldas asikter om Barsebacks vision var mycket spridda. Flertalet uttryckte att
foretaget “arbetade i rétt riktning” och belyste att rivningen av Barsebdck ar det forsta steget i
den totala nedldggningsprocessen av kdrnkraft 1 Sverige, vilket generar *“ nya 16sningar”. Andra
uttryckte istillet att foretaget har fastnat i en “kor anldggningen dnda status™ och att fokus ligger

pa “servicedriften” istillet for pd “utvecklingsfrdgor” och att visionen dérmed &r franvarande.

6. Diskussion
Var undersokning har berort ett aktuellt amne for den svenska befolkningen men éven som
debatteras globalt. Alla berorda individer ar unika och har sitt eget satt att forhalla sig till
situationen. Vissa har familj, lever ensamma eller i monogami, men en gemensam namnare hos
personalen pa Barsebéck ar att de ar styrda av de nationella normerna och de politiska besluten i
Sverige. Ett Sverige som har rostat for att kérnkraften ska laggas ned. Majoriteten av folket ar
saledes emot denna typ av verksamhet och den identitetsskapandeprocess som arbetet bidar till
blir sannolikt paverkad av dessa forhallanden. | vara resultat har vi jamfort var studie med
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Amabiles et al. studie: Work Preference Inventory (1994), vilken genomfordes pa foretag som

inte dr utsatta for downsizing.

6.1 Fragestallning 1

Syftet med hypotes 1 var att, med hjalp av en surveyundersokning, undersdka hur
arbetsmotivationen ser ut pa Barseback karnkraftverk, ett foretag som genomgar en
avvecklingsprocess med total nedlaggning som mal. Fallstudien visade att arbetsmotivationen
hos anstallda pa Barsebéck var lagre an i studien utférd av Amabile et al. (1995). Det var enbart
den inre motivationen med dess sekundéra motivationsskalor som gav upphov till det
signifikanta resultatet. Att anstallda arbetar utifran eget initiativ istallet for mot yttre beléningar
ar enligt Jalajas & Bommer (2006) det viktigaste att uppna for en lyckad downsizing, alltsa ar
den inre motivationen av storsta vikt. Dock kan begrénsade eller oroliga omstandigheter inom
organisationen sanka den inre motivationen till fordel for de yttre behoven (Hennessey, 2003).
Kanske ar de yttre behoven i form av bel6ning viktigare nar det finns risk att forlora
anstallningstryggheten och den fasta inkomsten? De priméra behoven att ha tak dver huvudet och
att kunna ata &r ju kopplade till individens ekonomiska situation. Den inre motivationen kanske
hamnar i skymundan nér det finns en hotbild mot de basala behov som kravs for att kunna kanna
inre tillfredsstallelse. Alltsa blir behov som sjalvbestammande pa arbetsplatsen plétsligt inte lika
viktigt. En mojlig faktor till detta kan vara personalens oférmaga att kunna paverka besluten som
fattas. Brist pa kontroll kan motivera anstéllda till att emotionellt Gverge organisationen for att
darmed fa mojlighet att skapa nya mal och framtidsutsikter for sig sjalva. Enligt Jalajas och
Bommer (2006) finns det en signifikant skillnad mellan motivation och beteende. Att bli utvald
att arbeta kvar pa foretaget inger troligtvis manga anstallda med lattnad och trygghet vilket kan
sanka motivationen da vidare arbetsinsatser inte kommer ha en mer positiv effekt &n dagens
situation. Att investera mer energi och engagemang i foretaget uppfattas da som I6nl6st och
minsta mojliga prestation blir normen tillsvidare. Nedlaggningen av foretaget kan ha brutit de
anstélldas psykologiska kontrakt och kanslor av svek i kombination med osakerhet och negativa
konsekvenser som uppkommer efter en downsizing kan ha sankt den inre motivationen hos
survivors pa Barseback. Inlasning kan &ven paverka arbetsmotivationen i detta lage da samtliga
deltagare i fallstudien arbetat flertalet ar pa Barseback och formats efter kraven vilket kan var

mycket svart att forandra framforallt vid en oséker situation som downsizing.
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6.2 Fragestallning 2

Fallstudiens resultat visade samband mellan framtidsvisshet och motivationsskalorna néje och
ersattning. Anstallda med klara avgangsdatum hade alltsa lagre noje och hogre ersattningsbehov.
Den enda beloning Barsebacks ledning gav dagens personalstyrka var erbjudandet om tillsvidare
anstallning. De blev alltsa utvalda att fa stanna kvar 6ver det stora antalet som fick ga. Detta kan
ha gett upphov till Hawthorne-effekten (Landy & Conte, 2010). Det finns dessutom en risk att de
anstallda har drabbats av inlasning och att de darfor inte sokt sig vidare trots att manga inte vet
hur lange de far stanna kvar. En annan forklaring ar enligt Robbins (1999) att de kvarvarande
fortsétter att prestera for att overtyga bade ledningen och sig sjdlva om att de fortjanar att fa
stanna kvar och att downsizingen darmed har varit rattvis samtidigt som de forsoker aterta
kontrollen éver sin arbetssituation. Kanske ar det vad som sker bland de anstéllda pa Barseback
som annu inte fatt ett definitivt avgangsdatum? Eller kan bristen pa inre motivation bero pa att de
som redan fatt definitiva datum for avgang vantar pa nagonting som de tror kommer bringa dem
mer noje i framtiden &n deras arbete i nulaget? De har troget tjanat foretaget under flera ar och
vet att det inte kommer utdelas fler beloningar oavsett arbetsprestation i nulaget (Brockner et al.,
1992). Varfor slosa sin energi pa nagot som de inte far beloning for? De som vet nar de ska sluta
verkar redan ha 6vergivit Barseback mentalt, har lamnat sina gamla psykologiska kontrakt
bakom sig och motiveras nu troligtvis istallet av yttre faktorer som ersattning efter Barsebdack i
form av pension eller 16n for nya arbetsinsatser och har darmed satt upp nya mal for framtiden.
Eller handlar det om andra yttre faktorer som acceptans fran andra individer i samhallet? Kanske
har den inre motivationen minskat for att de ifragasatter sitt arbete, om det &r nagot att vara stolt
over? Nu behover de inte langre forsvara sin arbetsplats utan passar istéllet in i det svenska
samhallets normer.

6.3 Fragestallning 3

Positiva samband patraffades mellan yttre motivation och den demografiska variabeln alder och
mellan yttre motivation och den demografiska variabeln antal ar de varit anstallda.

Vara undersokningsdeltagare befann sig i aldrarna 46-60, detta innebar enligt Smola och Sutton
(2002) att det existerar tva generationer bland dessa, tva X-ers och tio Baby Boomers. De resultat
vi fann visade att de &ldre motiverades mer av yttre motivation, alltsa ersattning och erkannande,
an av inre motivation. Tidigare forskning daremot, visar att det &r tvartom. Den yngre

generationen visade dar pa en instrumentell installning till arbetet, vilken domineras av yttre
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motivation snarare an inre. Att vara resultat skiljer sig fran tidigare forskningsfynd kan bero pa
det laga deltagarantalet men dven pa grund av att nar generationsstudierna skildrades dominerade
Baby Boomers arbetslivet medan de idag borjar forsvinna fran arbetsmarknaden och automatiskt
ar den storsta delen av deras liv saledes inte langre arbetet. Daremot forklarar inte detta varfor
den yngre generationens resultat inte stimmer 6verens med den tidigare forskningen. Da var
fallstudie har ett Iagt deltagarantal ar det problematiskt att uttala sig om generationsskillnader.
De avvikande resultaten kan bero pa slumpmassiga faktorer eller alternativa faktorer vi inte har
hat tagit hansyn till i var undersokning.

Lojalitet gentemot foretaget okar i takt med antal anstéllda ar vilket stods av tidigare
forskning om psykologiska kontrakt. D& generationen Baby Boomers, som majoriteten av
deltagarna bestar av, ser sina kontrakt som mer oerséattliga an de yngre generationerna kan man
anta att det kravs mer for att dessa ska kdnna att de psykologiska kontrakten &r brutna och
darmed stannar langre pa arbetsplatsen trots att de inte langre &r lika tillfreds med situationen.
Kanske har inlasning skett hos de anstéllda efter mycket lang anstallning och avvecklingen ses
som ett brutet psykologiskt kontrakt vilket drastiskt kan ha sankt motivationen pa Barseback.
Kanske har lang anstéllning och hog alder fatt anstallda att tréttna pa arbetslivet och ser istéllet
mer fram emot yttre beléningar i form av exempelvis pension.

6.4 Begransningar

Den framsta och viktigaste begransningen i var uppsats ar att vi genomfort en fallstudie, men har
fatt en mycket lag svarsfrekvens. Pa grund av detta har det inte gatt att dra sa mycket slutsatser
eller att generalisera nagonting. Dessutom kan publiceringen av studiens resultat leda till etiska
problem da deltagarnas anonymitet kan hotas. Alla dessa svagheter ar vi val medvetna om och
har haft i atanke i utformandet av uppsatsen. Darfor har uppsatsen baserats pa framst tidigare
forskning. I litteraturen finns mycket forskning med fokus pa downsizing i organisationer, men
kunskap om foretag som helt ska laggas ner &r hogst bristfallig. Eftersom downsizing inte har
nagon korrekt motsvarighet pa svenska sokte vi aven efter teorier om konkurs. De teorier och
den empirin vi fann om konkurs var snarare inriktade pa de ekonomiska omstandigheterna an de
psykologiska konsekvenserna och kunde darmed inte bidra till vara hypoteser och
fragestallningar. Motivationsforskningen ar véldigt utbredd och det finns flertalet teorier, men da
fallstudien ar begrénsad till att enbart undersoka det psykologiska fenomenet arbetsmotivation

uppkommer problemet att urskilja just den biten av forskningen och da distinktionen &r aningen
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oklar &r detta en svarighet. Dock gar den utforda fallstudien pa djupet genom att kartlagga och
undersoka bade primara och sekundara skalor av arbetsmotivation, darmed har distinktionen
tydliggjorts. Det finns naturligtvis fler faktorer som kan ha en inverkan pa arbetsmotivationen an
de vi undersokt. Eftersom avveckling av foretag &r ett outforskat amne inom psykologin kan det
finnas annu fler faktorer som paverkar arbetsmotivationen som vi inte nar da vi anvant oss av ett
fardigstallt formuléar istallet for kvalitativa intervjuer. Trots den laga svarsfrekvensen valde vi att
fullfolja studien da den inte bara behandlar ett aktuellt och vanligt forekommande problem pa
arbetsmarknaden, utan &ven ber6r en unik situation. Enligt Shaugnessy, John, Zechmeister,
Eugene, Zechmeister och Jeanne (2009) ska det vara minst 30 deltagare for att kunna genomféra
en statistisk analys och da vi genomforde var survey-undersokning raknade vi med en tillracklig
svarsfrekvens. Darmed ar det vasentligt att presentera var studies resultat i form av en
pilotstudie. Kanske &r det inte bara de resultat vi har fatt in som ar vérda att belysa utan dven det
faktum att det var sa fa som ville delta. Resultat fran fragestallning 1 visar att arbetsmotivationen
var betydligt lagre pa Barseback an i jamforselsedistributionen. Denna skillnad &r inte
generaliserbar men det kan vara en tendens bland anstéllda pa féretag som avvecklar.
Arbetsmotivationen kanske var sa lag att de anstallda inte ens var tillrackligt engagerade eller
motiverade att delta i undersokningen. En annan aspekt kan vara att enkaten var utformad pa ett
satt som var for personligt att svara pa da individerna redan var upprorda éver sin arbetssituation.
Alternativt kan det vara HR-chefens inblandning i enk&tutdelningen som skapade en radsla for
att bli utpekade och da paverkade svarsfrekvensen negativt.

6.5 Vidare forskning

| inledningen tog vi upp att arbetet bidrar till den sammanlagda positiva delen av ménniskors liv,
men att det for vissa innebadr ett lidande. Med vidare forskning kan man genom att férutse de
kommande arbetsférhallandena minimera det lidandet. | takt med att de yngre generationerna
kommer ut pa arbetsmarknaden krévs att det finns tillracklig kunskap for att kunna undvika lag
arbetsmotivation och skapa goda framtidsutsikter.

Bara genom att titta pa nyheterna kan man inse att den ekonomiska situationen varlden
over ar allt annat an stabil och det pratas om ekonomiska lagen dar hela lander hotas att ga under.
Darfor vore det kanske inte allt for drastiskt att ta for givet att det &r fler foretag an Barsebéck
Kraft som gar mot ett slut. Med ytterligare forskning och kunskap om hur ménniskor, i en

dodsdomd organisation mar, hur de motiveras och vad de har for behov skulle fler manniskor ta
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sig igenom sitt arbetsliv med storre valbefinnande. Och i just fallet Barsebéck kénns forskningen
oerhort relevant da all karnkraft i Sverige ska avvecklas inom den narmaste tiden och hundratals
manniskor kommer att exponeras fér samma situation som deltagarna i var studie. Dessutom
borde stressfaktorer som manniskor utsatts for i dessa typer av yrken uppmarksammas. Dels da
stressrelaterade problem &r en av de storsta kostnadsposterna for Sverige och dels da det vore
intressant att analysera hur en negativ syn fran samhallet paverkar en sadan yrkesgrupp. Alltsa
kan denna pilotstudie vara en sprangbrada for vidare forskning inom avvecklandet av svensk
karnkraft. Eftersom osakra arbetsforhallanden och flexibilitet numera ar normen pa de flesta
arbetsplatser ar mer kunskap om hur detta paverkar individerna hogst relevant. Fallstudiens
resultat visar trots det laga deltagarantalet att det finns skillnader i arbetsmotivation beroende pa
om de anstalldas arbetssituation ar saker eller osdker. For att fa en bredare bild av de anstélldas
specifika situation och arbetsmotivation vore personliga intervjuer lampliga for att na eventuella
outforskade kanslotillstdnd hos medarbetare som utsatts for avveckling. Genom vara 6ppna
fragor skrapade vi enbart pa ytan och de ambivalenta svar vi fick in kan darmed anvandas som
utgangspunkt vid vidare forskning. Darmed kan man goéra avvecklingen sa trivsam som méjligt
under de aterstaende aren. Genom att presentera var metodik och dess brister hoppas vi att vidare
forskning ska kunna 6ka engagemanget bland deltagarna for att kunna utveckla bredare

motivationsteorier och 6ka kunskapen om liknande situationer.

7. Slutsats
Denna studie ar framst en sprangbrada for vidare forskning inom den fortsatta avvecklingen av
karnkraft i Sverige, med fokus pa personalen och deras arbetsmotivation men ocksa liknande
nedlaggningsprocesser. Fallstudiens resultat gar inte att generalisera men vi har funnit tendenser
som pekar at att arbetsmotivation pa foretag som avvecklar ar lagre &n hos andra foretag.
Dessutom visar vara resultat att de som vet hur lange till de far vara anstéllda har en lagre inre
motivation an de som inte har fatt definitiva besked. Slutligen fann vi samband mellan alder och

arbetsmotivation och mellan antal anstéllda ar och arbetsmotivation.
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9. Bilaga 1.

Enkat Motivation

© 0o N o g B~ w D PE

e e e
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14.

15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.

23.
24,
25.

Jag &r inte bekymrad 6ver vad andra tdnker om mitt arbete
Jag foredrar att nagon satter klara mal for mig i mitt arbete
Desto svarare problem, desto mer trivs jag med att forsoka losa det
Jag ar mycket medveten om mina egna mal
Jag vill att mitt arbete ger mig majligheter att 6ka min kunskap och formaga
For mig betyder framgang att gora béttre ifran sig an andra manniskor
Jag foredrar att 16sa problem pa egen hand
Jag ar nojd om jag kéanner att jag har fatt erfarenhet oavsett projektets resultat
Jag foredrar relativt enkla uppgifter
Jag ar mycket medveten om mina mal inom karriaren
Nyfikenhet &r den drivande kéllan i det jag gor
Jag ar mindre bekymrad 6ver vad jag arbetar med &n vad jag far for mitt arbete
Jag tycker om att 16sa nya problem
Jag foredrar uppgifter som jag ar van vid istéllet for uppgifter som kraver mer av mina
formagor
Jag ar bekymrad 6ver hur andra manniskor reagerar pa mina idéer
Jag tanker sallan pa inkomster och befordran
Jag ar bekvamare nér jag satter mina egna mal
Jag tycker att det inte &r I6nt att gora ett bra jobb om ingen lagger mérke till det
Att tjdna pengar motiverar mig starkt
For mig ar det viktigt att kunna gora det jag tycker ar roligast
Jag foredrar att arbete med projekt som har klara riktlinjer
Sa lange jag far arbeta med det jag tycker ar roligt bekymrar jag mig inte 6ver vad jag
tjanar
Jag tycker om att arbeta med absorberande uppgifter som gor att jag glommer allt annat
Jag motiveras starkt av andra manniskors bekraftelse

Jag maste kanna att jag far ut nagot av det jag gor
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26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.

Jag tycker om att l6sa svara problem
For mig ar det viktigt att fa utlopp for mina asikter
Jag vill ta reda pa hur jag kan gora mitt jobb pa basta satt
Jag vill att andra far reda pa hur bra jag gor mitt jobb
FOr mig ar det viktigaste att tycka om det jag gor
Hur manga ar har du arbetat pa Barsebéck?
Hur manga ar har du kvar att arbeta pa Barseback?

Koén

34. Alder

35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.

Civilstatus

Har du nagra barn?

Om ja, hur manga barn har du?

Vad har du for planer efter din tid pa Barseback?

Om annan sysselsattning vad?

Trivs du pa din arbetsplats?

Beskriv nagot konkret du skulle vilja forandra for att trivas béttre pa din arbetsplats!
Beskriv kort hur du kanner infor att Din arbetsplats ska laggas ner!

Kénner Du att visionen “Vi utvecklar avveckling” dr ndrvarande pé din arbetsplats?

Motivera gédrna kort!
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10. Bilaga 2

Introduktionsinformation

Hej!

Vi dr tva studenter vid Lunds universitet och laser var examenstermin for en kandidatexamen i
psykologi. FoOr detta kravs en uppsats och darfor ber vi er om hjalp!

Var inriktning &r arbets- och organisationspsykologi och uppsatsen kommer bygga pa temat

motivation.

Vi gor en kvantitativ undersékning som bara tar nagon minut att fylla i och innehaller ett antal

fragor om motivation och ett antal fragor direkt till er.

Sjalvklart & ni anonyma! Svaren kommer att hanteras varsamt och utesluta risken att identifiera
den enskilda individen. Sa ar det ndgon fraga som kanns obekvam att svara pa far ni hoppa over
den. Dock ber vi er fylla i samtliga fragor sa gott det gar for annars kan vi inte anvanda

formuldren i resultatet och allas svar ar otroligt viktiga for oss.

Tryck pa lanken nedan sa lankas du till formularet. Fyll i och glom inte att klicka pa "continue to

next page" nar du ar klar. Enkaten har skickats nar "End page" syns pa skarmen.

http://www.psychsurveys.org/Louise/arbetsmotivation/?

Tack for ert deltagande som gor det mojligt for oss att skriva var rapport!

Anna och Louise
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http://www.psychsurveys.org/Louise/arbetsmotivation/?id=eXaMpLe123

