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Abstract

The First Submarine Flotilla is expanding. Four submarines are to become
five and a new, larger signal intelligence ship is to replace the current one. At the
same time many employees are on the verge of retiring and new ones in need of
training arrives. It is therefore of utmost importance that the existing staff want to
remain in their workplace. The purpose of this study was, through a survey based
on Herzberg's hygiene factors, to find out what factors are most important to the
staff and what possible differences exist between, for example, different age
groups and employment categories at the First Submarine Flotilla. The study
shows that there are indeed differences and that the most important hygiene factor
is the "management's competence and leadership". Other hygiene factors that
ranked high are "job security", "salary and other benefits" and "policies, routines
and administration". In these areas, contributions to get the workforce to thrive,

stay and grow are likely to have the best impact.

Nyckelord: Herzberg, hygienfaktorer, Forsvarsmakten, Ubatsflottiljen.
Antal ord: 9155.
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1 Introduktion

1.1 Bakgrund till frigestdllningen

Ovanstaende rubrik kunde man ldsa i Svenska Dagbladet i juni 2022. 1
artikeln uttrycker Forsvarsmaktens generaldirektor Mikael Granholm att forsvaret
skall vdxa med ytterligare 1700 personer fordelat pé soldater, sjoméin,
civilanstillda och officerare fram till &r 2025, detta utdover de i géllande
forsvarsbeslut antagna 6kningsnivderna (Svenska Dagbladet 10/6 2022). Den 15
december 2020 klubbades regeringens forsvarsproposition Totalforsvaret 2021—
2025 (Prop. 2020/21:30) igenom 1 riksdagen. Detta forsvarsbeslut var unikt pa sa
vis att det var det forsta svenska fOrsvarsbeslut sedan 1958 som innehdll
satsningar pa béde tillvixt och formagedkning inom Forsvarsmakten (Cars m.fl.
1986 sid 12—13, 128; Goteborgsposten 12/10 2020). I propositionen framgar det
att forsvarets krigsorganisation skall vixa fran cirka 60 000 befattningar ar 2020
till cirka 90 000 befattningar &r 2030. Huvuddelen av krigsorganisationens tillvixt
utgors av att ett storre antal totalforsvarspliktiga ska utbildas (Prop.2020/21:30 sid
110-111).

I propositionen uttrycks ocksd betydelsen av Forsvarsmaktens anstéllda,
dels for att kunna utbilda de totalférsvarspliktiga, dels for att ha tillgang till snabbt
gripbara kvalificerade forband i fredstid (Prop. 2020/21:30 sid 111). De anstéllda
soldaterna och sjoménnen utgdr rekryteringsunderlag for framtidens specialist-
och taktiska officerare och forsorjer dirmed dven dessa tvd kategorier med
personal (Prop. 2020/21:30 sid 111).

Enligt Officerstidningen (2022) kommer 2592 yrkesofficerare ga i pension
fram till ar 2030, detta i kombination med for fa nya officerare kommer fortsdtta
att leda till vakanser i systemet (Prop. 2020/21:30 sid 111). Antalet antagna
taktiska officerare har visserligen 0kat stadigt sedan 2018 och bedoms
stabilisera sig strax over 200 antagna per ar de kommande aren
(Forsvarshogskolans budgetunderlag 2023-2025 sid 5). Aven specialistofficers-
utbildningen har vuxit och ar 2022 sattes nytt rekord i antal utexaminerade
specialistofficerare, 440 stycken (Pettersson 2022-12-16). Trots dessa omfattande
nytillskott ar utbildning och trdning av nya officerare tidskrdvande och det
kommer ta langt tid innan man fullt ut numerart och kunskapsmaéssigt kan ersitta



de som gar i1 pension. Vakanserna i systemet riskerar dérfor att besta under hela
2020-talet (Prop. 2020/21:30 sid 111).

Forsta Ubétsflottiljen ska under perioden 2020 till 2025 vixa fran fyra
ubatar till fem (Prop. 2020/21:30 sid 104) och ett nytt signalspaningsfartyg ska
ocksa dverldmnas ar 2023. Forsta Ubétsflottiljen dr 1 Forsvarsmaktssammanhang
ett relativt litet forband med cirka 350 anstéllda (Forsvarsmakten 2023). Detta gor
att varje erfaren individ som ldmnar forbandet tar med sig en forhallandevis stor
bit av forbandets samlade kunskap och erfarenhet som &r bade kostsam och
tidskravande att bygga upp hos en nyanstilld. En direkt forutsdttning for att
atervixten skall fungera &r att det finns erfaren personal som kan bemanna
mentors- och ldrarbefattningar och det ar déarfor av stor vikt for Forsta
Ubdétsflottiljen att den personal som redan finns i systemet trivs sa bra sd mojligt.
Ett Ytterligare skil att mé&na om dem som redan &r anstdllda dr att en stor del av
nyrekryteringen av sjogdende personal, det vill sdga personal som ingér i en
fartygsbeséttning och primirt tjinstgér ombord, sker genom att befintlig personal
trivs, talar vl om sin arbetsplats och pa sa sétt far andra att soka sig dit (Eriksson
2023).

1.2 Motivering av frigestallningen

Studien grundar sig i utmaningen i att Forsvarsmakten for forsta gangen
sedan 1950-talet ska véxa kraftigt, inte minst pd personalsidan. Att rekrytera,
utbilda och trdna ny personal tar lang tid och krdver stora resurser. Detta i
kombination med stora pensionsavgangar de ndrmaste aren gor att det blir viktigt
att behélla den redan anstdllda, erfarna personalen i sa stor utstrackning sa majligt.

Sedan 2016 har Forsvarsmakten varje &r skickat ut medarbetar-
undersokningen “Forsvarsmaktens verksamhetsindikator” (FM-Vind) till samtlig
personal anstélld av myndigheten. Syftet med den é&r att f en arligen uppdaterad
bild av ldget i Forsvarsmakten inom olika omraden som exempelvis ledarskap,
fortroende, arbetsmiljo och forekomst av ovilkommet beteende. FM-Vind soker
svar pa fragor som huruvida man kénner fortroende for sin ndrmsta chef, om det
finns tillgéng till bra traningsmdojligheter pé forbandet och om man upplever sig fa
ett bra stod av de IT-system som finns pa arbetsplatsen.

I foreliggande studie avses att med utgdngspunkt i1 Hertzbergs
hygienfaktorer (Herzberg m.fl. 1993) istéllet fraga vad som é&r viktigt och mindre
viktigt att det fungerar bra. Studien undersoker fridgor som hur viktigt det &r att
man kénner fortroende for sin narmsta chef eller hur viktigt det &r att det finns bra
triningsmojligheter eller tillgang till fungerande och léattnavigerade IT-system. I
syfte att forsoka skapa en bild av var det &r viktigast for Forsta Ubatsflottiljen som
arbetsgivare att satsa sina resurser.



1.3 Syftet med undersokningen

Mot bakgrund av Forsvarsmaktens okade personalbehov ér syftet med
denna undersdkning att utreda vilka faktorer som gor att sjogdende personal trivs
med sin anstdllning pd Forsta Ubatsflottiljen samt att utrona vilka eventuella
skillnader som finns mellan exempelvis olika aldersgrupper eller anstillnings-
kategorier vilket kan paverka hur vil de anstdllda som helhet trivs pd sitt arbete
(Yusoff m.fl. 2013 sid 19).

1.3.1 Fragestillning

Den fragestéllning som presenteras dr. Vilka faktorer dr viktigast for att
personalen ska trivas med sin anstdllning pd Forsta Ubatsflottiljen? Baserat pa
information om den sjégaende personalens tjdnstgoringsplats (ubét eller ytfartyg),
anstillningskategori, alder, kon, relationsstatus och eventuellt hemmaboende barn
undersoktes populationen 1 syfte att hitta eventuella skillnader.

1.4 Teori

1.4.1 Motivationsteori

Att vara motiverad betyder att en person kidnner sig manad att gora
ndgonting (Ryan & Deci 2000 sid 54). En person som inte kédnner lust att gora
nagot kan saledes beskrivas som omotiverad. Alla som utfor ett arbete eller
interagerar med andra méanniskor, sadsom till exempel att umgas med chefen dven
privat, paverkas i olika utstrickning av motivation (Ryan & Deci, 2000 sid 54). I
detta exempel kan den inre motivationen (Ryan & Deci, 2000 sid 56) for att
umgés med chefen vara att man tycker att hen ar rolig och umgénget ar givande
och den yttre motivationen vara umgéinge for att man hoppas fa hogre 16n (Ryan
& Deci, 2000 sid 60). Ett annat exempel &r att en arbetstagare kan studera ett nytt
system for att hen &r intresserad och vill ldra sig mer om det (inre motivation)
eller ocksa viljer vederborande att ldra sig det nya systemet 1 syfte att fa formaner
(yttre motivation). Graden av motivation i exemplen kan vara lika stor men syftet
och anledningen skiljer. Inre och yttre motivation skiljer sig siledes at beroende
pa vad syftet med den utférda handlingen &r. Gor jag det for att det intresserar
mig, inre motivation, eller for en potentiell beloning, yttre motivation?



I Herzbergs tvafaktorteori (1993) bestims de anstilldas arbetsinsatser utifran tva
grupper av faktorer baserade pd inre och yttre motivation. D4 jag intresserar mig
for yttre motivation avser jag att i undersokningen utgé fran denna teori, primart
det som av Herzberg bendmns hygienfaktorer (Herzberg,1993).

1.4.2 Herzbergs tvafaktorteori

I Hertzbergs tvéfaktorteori (Herzberg m.fl. 1993) argumenterar Herzberg
for att en anstillds ndjdhet eller trivsel pa arbetsplatsen dr knuten till faktorer som
kan sorteras in i tvd olika kategorier; motivations- och hygienfaktorer.
Motivationsfaktorer, &r enkelt uttryckt de faktorer som ar knutna till arbets-
uppgiften som sddana. Exempelvis meningsfullhet, uppskattning och fortroende
frdn O6verordnade och mojlighet till karridrutveckling. Denna grupp av faktorer
Okar den inre motivationen att gora ett bra arbete. Dessa faktorer bidrar till
ndjdhet om de finns men inte till missndje om de saknas (Kaufman & Kaufman
2016 sid 321). Hygienfaktorer, & andra sidan, dr faktorer primért knutna till
arbetsmiljon och beskrivs som yttre motivationsfaktorer som vid brister skapar
missndje. Hygienfaktorer kan inte ensamt gora att anstéllda trivs pa sitt arbete, de
reglerar bara graden av missndje (Alrawahi m.fl. 2020 sid 2). De hygienfaktorer
som Herzberg presenterar i sin bok The Motivation to Work (1993 sid 60) ar a)
ledningens kompetens och sdtt att leda;, b) lén och andra formaner; c)
yrkesstatus, d) arbetets paverkan pd fritid och familj; e) arbetets villkor och
arbetsmiljo;, f) anstillningstrygghet; g) mellanmdnskliga relationer pd
arbetsplatsen, och h) policys, rutiner och administration. Denna sista kategori
innefattar saker som fungerande IT-system, administrationsstod och informations-
flode mellan stabsfunktioner och fartyg.

Herzberg fann i sina studier att anstillda som var ndjda med sitt arbete 1
stor utstriickning var det p4 grund av faktorer knutna till sina arbetsuppgifter. Ar
arbetet intressant, far jag ta eget ansvar, dr arbetet varierande? Motivationsfaktorer
motiverar anstillda att gora ett bra arbete. A andra sidan var missnojda anstillda i
hog grad missndjda pd grund av faktorer knutna till arbetsmiljo sasom
administrativa system, chefernas (bristande) kompetens att leda samt arbetets
paverkan pa privatlivet (Jakobsen & Thorsvik 2021 sid 230). Hygienfaktorer som
upplevelsen av bra forméner, exempelvis mojligheten att idrotta pad arbetstid,
forekomsten av fungerande policys péd arbetsplatsen och trevliga arbetskamrater
ger inte i sig sjélvt nojda anstdllda utan anstdllda som inte &r missndjda, men
fungerande hygienfaktorer ligger till grund for att motivationsfaktorerna ska fa
full effekt och ge motiverade anstdllda (Herzberg m.fl. 1993 sid 113-116; Rai
m.fl. 2021 sid 5; Rogers 1975 sid 111).

Skillnaden mellan de tva grupperna ér alltsd att hygienfaktorerna minskar
risken att anstillda blir missndjda med sitt arbete medan motivationsfaktorerna
oOkar viljan att gora ett bra arbete (Kian m.fl. 2014 sid 97). Séledes kan en anstilld
vara bade ndjd och missndjd med sitt arbete pd samma ging eftersom
motivations- och hygienfaktorer paverkar olika saker och for att uppna bra resultat
maste grupperna av faktorer harmonisera med varandra.



1.4.3 Kiritik mot Hertzbergs tvafaktorteori

Herzbergs tvafaktorteori dr en bade populédr och kritiserad teori som har
anvénts flitigt anda sen den uppfanns. Kanske mest omdiskuterat dr huruvida 16n
ar en motiverande faktor (Jakobsen & Thorsvik 2021 sid 232) och att olika
individer med olika forutsédttningar motiveras och kidnner missnoje av olika saker
(Kaufman & Kaufman 2016 sid 156—157). De ménga studier som har anvént och
fortfarande anvénder sig av den har visat att den trots sin alder fortfarande ar
relevant (Sachau 2007 sid 377, 389). Ett flertal svenska studier har pa senare ar
anvént sig av Herzbergs tvéafaktorteori och funnit att den fortfarande &r anvindbar
aven under svenska forhéllanden som exempelvis pa sdsongsarbetare pa en skidort
1 norra Sverige (Lundberg m.fl. 2009 sid 896), och pa sjukskoterskor 1 Goteborg
(Holmberg m.fl. 2018 sid 581).

Det finns ménga likheter mellan Herzbergs tvafaktorteori och modernare
motivationsteorier. Men tvafaktorteorin har fordelen att innefatta bade inre och
yttre motivationsfaktorer 1 samma teori vilket ger en béttre helhet (Yusoff m.fl.
2013 sid 21).

Herzberg har som sagt fétt kritik for att han sagt att I6n inte dr en
motivationsfaktor, ndgot som han faktiskt troligtvis aldrig sa (Sachau 2007 sid
381). Det Herzberg gjorde var att han kategoriserade 16n som en hygienfaktor.
Lon kan vid enstaka tillfallen mycket vél anvidndas i motivationssyfte till exempel
som en extra ersittning for att géra overtidsarbete mer attraktivt (Holmberg m.fl.
2018 sid 589; Rogers 1975 sid 111). Men i samma stund som en extra ersittning
infogas 1 grundlonen é&r risken stor att anstéllda efterfrigar en ny extraerséttning
for att exempelvis arbeta overtid (Sachau 2007 sid 382).

Godtagbara hygienfaktorer har en 6kande nollpunkt” det vill sdga att om
en anstilld upplevt en hogre nivd av hygienfaktorer, exempelvis fyra veckors
semester pa sommaren kan det bli den nya acceptabla lagstanivan (Herzberg 1976
sid 88).

Kritik har ocksa riktats mot Herzberg for att han inte var konsekvent med
hur manga faktorer han anvénde i motivations- respektive hygienfaktorkategorin.
Herzberg anvinde sjidlv under sin levnad minst fem olika varianter péd sin egen
teori (Sachau 2007 sid 378).

Det finns ett flertal exempel pé interna problem i tvafaktorteorin,
exempelvis visar Holmberg m.fl. (2018 sid 588) att mellanménskliga relationer
kan vara bade en hygien- och en motivationsfaktor. Detta forklarar Sachau (2007)
genom att mellanménskliga relationer dr en hygienfaktor som kan leda till
personlig utveckling som sedan i sin tur verkar som motivationsfaktor (for fler
exempel se: Matei & Abrudan 2016 sid 100, Ruthankoon & Ogunlana 2003 sid
340). Négot som dr tydligt i en studie pa svenska sjukskdterskor ddr manga av de
tillfrdgade sédger att relationerna med arbetskamrater dr en stor anledning till att de
trivs s bra pa sin arbetsplats (Holmberg m.fl. 2018 sid 588). Arbetets paverkan pa
fritiden, foretaget personalpolitik, policys, rutiner och administrativa system samt
status kan alla verka bdde som hygien- och motivationsfaktorer (Ruthankoon &
Ogunlana 2003 sid 340). Likasa kan arbetsmiljo, mellanménskliga relationer och
som sagt 16n ibland fungera bdde som hygien och motivationsfaktorer (Valk &
Yousif 2023 sid 297, 309), detta trots att de 1 teorin alla sorterar under kategorin
hygienfaktorer. Aven hygienfaktorn anstillningstrygghet kan under vissa

5



forutséttningar till del upptrdda bade som hygien- och motivationsfaktor (Matei &
Abrudan 2016 sid 100). Den effekt och inbordes tyngd de olika hygienfaktorerna
har och till hur stor del de verkar d&ven som motivationsfaktorer skiftar bland annat
beroende pa hur arbetsmarknaden 1 stort for tillféllet ser ut (Valk & Yousif 2023
sid 296).

Ocksé kulturella skillnader har visat sig paverka vilka faktorer som olika
arbetstagare anser vara viktigast (Valk & Yousif 2023 sid 296; Jakobsen &
Thorsvik 2021 sid 231). Lokala skillnader forekommer dven mellan olika yrken
och arbetsplatser (Ruthankoon & Ogunlana 2003 sid 335).

Sammanfattningsvis visar forskningen att goda motivationsfaktorer ar den
priméra orsaken till att anstdllda kdnner sig ndjda pa sin arbetsplats och bristande
hygienfaktorer dr den primara orsaken till att anstillda kdnner sig missndjda pa sin
arbetsplats. Men till del kan faktorerna ha effekt dven pd “varandras” omride
(Herzberg 1976 sid 58-59; Jakobsen & Thorsvik 2021 sid 231-232). Och trots att
Hertzberg nigra génger tog bort eller lade till faktorer i de tva kategorierna bytte
han aldrig ndgon faktor frdn den ena kategorin till den andra.

Summa summarum kan Herzbergs tvafaktorteori vara en lamplig metod att
anvédnda sig av vid studier om varfor anstillda viljer att sdga upp sig pa dagens
alltmer ldttrorliga arbetsmarknad. Exempelvis rekommenderas personalchefer att
anvdnda sig av Herzbergs teori i syfte att nyrekrytera och behélla personal
(Sachau 2007 sid 390). Vidare &r det en styrka att dela upp faktorerna eftersom
hygien- och motivationsfaktorer har visat sig paverka viljan att sdga upp sig pa
olika sétt (Chiat & Panatik 2019 sid 7). I foreliggande undersokning har jag valt
att anvinda mig av Herzbergs hygienfaktorer som de dr presenterade i hans bok
The Motivation to Work (1993).

1.4.4 Anknytning till tidigare forskning

Herzbergs tvafaktorteori (1993) dr vanligt forekommande 1 studier géllande
motivation hos anstéllda dir det exempelvis visat sig att upplevelsen av bristande
hygienfaktorer 0kar risken for att véktare viljer att sdga upp sig (Nagpaul m.fl.
2022 sid 10). En amerikansk studie pa 350 revisorer och ingenjorer varav hilften
var statligt anstillda och den andra hélften arbetande i den privata sektorn visade
att de som arbetade statligt virderade hygienfaktorer hogre dn sina kolleger i den
privata sektorn (Maidani 1991 sid 442). Vidare har det visat sig att olika
hygienfaktorer kan vara olika viktiga for anstéillda pa olika nivder och med olika
arbetsuppgifter pd samma arbetsplats (Valk & Yousif 2023 sid 308). Relationer
liknande denna har dven undersokts inom den sydkoreanska armén (Hyun & Oh,
2011).

Vid en jamforelse av resultaten fran ovanstdende studier framkommer det
att de faktorer som upplevs viktigast for de anstdllda varierar mellan olika
yrkesgrupper men ocksd mellan anstéllda med olika arbetsuppgifter inom samma
yrkesgrupp eller arbetsplats. Séarskilt tydligt och av storst relevans for
foreliggande undersdkning ér studien frén den sydkoreanska armén (Hyun & Oh,
2011). Den visar att det finns skillnader mellan soldater och officerare inom
samma forband géllande vilka hygien- och motivationsfaktorer som dr viktigast
for officerare respektive soldater (Hyun & Oh, 2011 sid 111). Studien visar dven



pa skillnader inom olika grupper av soldater och officerare samt att hygienfaktorer
ar viktigare for soldater &n for officerare (Hyun & Oh, 2011 sid 112—-114). Studien
visade dessutom en tendens till att hogre ju hogre grad en militar har desto ndjdare
var hen med sitt arbete (Hyun & Oh, 2011 sid 114).

En viktig faktor for att svenska specialistofficerare ska trivas péd sin
arbetsplats dr att de kan rdkna med ett bra stdd frdn sina Gverordnade, enligt
Hertzbergs terminologi ledningens kompetens och sitt att leda (a), (Gillberg
m.fl. 2022 sid 40). Studier pa sjukhuspersonal har visat att d&ven for dem é&r ett bra
ledarskap en av de allra viktigaste hygienfaktorerna och dessutom bidrar ett gott
ledarskap till att de anstéllda trivdes béttre pa sin arbetsplats. (Valk & Yousif
2023 sid 293). Liknande resultat framkom ocksé i en studie med tyngdpunkt pa
likabehandling och god organisationsformaga dér fragorna stillts till amerikanska
universitetsstudenter (Katt & Condly 2009 sid 227). Matei & Abrudan (2016 sid
99) skriver vidare i sin studie pa mastersstudenter i Ruménien att bra ledarskap ér
extra viktigt 1 en hierarkisk organisation vilket det militdra systemet 1 hog grad
kan sdgas vara.

Lon och andra forméaner (b) dr en faktor som i hogre grad dn andra
hygienfaktorer verkar &ven som en motivationsfaktor (Herzberg 1976 sid 59).
Hogre 16n bidrar bade till minskat missndje och till 6kad ndjdhet (Demirci &
Ergen 2020 sid 1328; Jaiswal m.fl. 2015 sid 151). Lon &r 4 andra sidan en stor
kidlla till missndje om lénen av den anstidllda upplevs som ldgre dn for andra
jamforbara yrken (Valk & Yousif 2023 sid 307; Jaiswal m.fl. 2015 sid 151). Lon
kan ocksd nir den upplevs som alltfor 14g exempelvis 1 samband med att en
anstélld borjar fundera péd att kopa bostad eller bilda familj bli en faktor som
bidrar till att anstdllda sdger upp sig (Gillberg m.fl. 2022 sid 23). Demirci &
Ergen (2020 sid 1328) visar i sin studie att en hogre grundlon minskar risken for
att vaktare ska vélja att avsluta sin anstillning. Vidare kan 16n som tidigare sagts 1
viss man leda till 6kad motivation om den anvénds som komplement till grundlon
vid exempelvis Overtidsarbete eller som en extra bonus for bra arbetsinsatser
(Holmberg m.fl. 2018 sid 589; Rogers 1975 sid 111). Trots att sjomén i svenska
flottan enligt en studie fran 2018 &r relativt ndjda med bade sin 16n och sina
forméner (Fors Brandebo & Lundell 2018 sid 18) visar samma studie att en av
huvudanledningarna till att de valde att ldmna sina anstillningar 1 Forsvarsmakten
var missndje med l6nen (Fors Brandebo & Lundell 2018 sid 29). Hur viktig 16nen
ar varierar stort mellan olika grupper dven inom samma yrke. (Lundberg m.fl.
2009 sid 895; Ruthankoon & Ogunlana 2003 sid 339). Hog 16n dr dessutom en
faktor som kan 0ka yrkesstatusen (c) och ménniskors syn pa ett visst yrke (Valk
& Yousif 2023 sid 309). En studie bland svenska sjukskoterskor visar att status
kan vara en stor killa till missndje i de fall dér vissa sjukskoterskespecialiseringar
ansdgs vara “finare”/”’sdmre” dn andra. (Holmberg m.fl. 2018 sid 587). Detta ir ett
problem som skulle kunna uppstd pd Forsta ubatsflottiljen exempelvis mellan
olika tjédnstegrenar och befattningar.

I intervjuer med Forsvarsmaktsanstillda pa sjomans- och specialist-
officersniva har det visat sig att andra och tydligare problem &n sivél status som
l6nerelaterade kan uppstd vid familjebildning, det vill sdga da hygienfaktorn
arbetets paverkan pa fritid och familj (d) ofta blir mer pataglig. Under
smébarnsaren kan man till exempel tvingas byta tjanstgoringsort eller vara ute pa
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ovningar under flera veckor i strack vilket kan leda till funderingar som inte
funnits innan man fick barn. Ett problem som om det uppstér i ménga fall tér pa
relationen med hemmavarande familj kan d& bli en faktor som bidrar till att
anstéllda viljer att ldmna Forsvarsmakten. (Gillberg m.fl. 2022 sid 23). Lénga
pendlingsavstdnd och dédrmed lang tid borta fran familjen har i flera fall ocksé lett
till att specialistofficerare valt att avsluta sina anstéllningar. (Gillberg m.fl. 2022
sid 40).

Att en familjemedlem har valt en karridr inom det militdra péverkar inte
bara den personen, utan ocksa familjen som helhet (Jaiswal m.fl. 2015 sid 153).
Militdr personal tridnas i, och dr vana vid att arbeta borta under langa perioder ofta
med snabbt skiftande forutséttningar och utan mgjlighet att kommunicera med
dem diar hemma. Hemmavarande familj har ingen trdning i detta men blir ofta de
som fér ta konsekvenserna av att till exempel den flyttade dvningen krockar med
det sedan liange inbokade fordldramotet, fodelsedagskalaset eller utflykten. Att
anstéllda spenderar langa perioder borta hemifran kan leda till att den hemma-
varande fordldern ibland tvingas offra sin egen karriér for att ta hand om familjen
(Jaiswal m.fl. 2015 sid 153). Detta kan vara ytterligare en orsak till att
Forsvarsmaktsanstéllda viljer att sdga upp sig (Jaiswal m.fl. 2015 sid 153). Den
inte anstéllda delen av familjens anknytning, kdnsla av delaktighet och forstaelse
for Forsvarsmakten som arbetsplats kan paverka den anstélldas vilja att fortsétta
sin anstdllning (Li m.fl. 2019 sid 9). En god balans mellan arbete, fritid och
familjeliv ar darfor viktig for att minska risken for stress, missnoje och i slutdndan
uppségning (Kong mfl 2018 sid 2184; Choi & Kim 2012 sid 1012). En del i detta
ar flexibla arbetstider, ndgot som anstillda 1 stort verkar viardera hogt inom skilda
branscher sasom kinesiska arbetare inom turistindustrin till amerikanska
ingenjorer (Kong 2013 sid 308; Rodgers 1993 sid 186). Flexibla arbetstider och
mojlighet att arbeta hemifrdn Okar dven forutsdttningarna for att rekrytera och
behalla personal (Kong 2013 sid 308; Kong m.fl. 2018 sid 2188) och detta tycks
vara ndgot som anstillda fOrvintar sig av en modern arbetsgivare. Alla
arbetsuppgifter kan givetvis inte utféras hemifran och manga maéste goras vid
specifika tidpunkter. Men det &r viktigt for arbetsgivaren att vara flexibel nér sé ar
mojligt (Rodgers 1993 sid 194; Choi & Kim 2012 sid 1022). Anstédllda som dr
fodda 1980 och framat léter inte arbetet styra sitt och sina familjers liv i lika hog
utstrickning som tidigare generationer ofta gjort. De varderar sin fritid hogre och
ar darfor mer lattrorliga pa arbetsmarknaden (Kong 2013 sid 304; Kong m.fl.
2018 sid 2188). Anstdllda fodda &r 2000 eller senare ldgger dessutom storre vikt
vid hygienfaktorer dn motivationsfaktorer och anser i hog grad att arbetets
villkor och arbetsmiljo (e) dr den viktigaste hygienfaktorn (Bhatt m.fl. 2022 sid
235-236).

Hog arbetsbelastning, omodern utrustning och bristande sidkerhetstdnk &r
faktorer som ofta anses vara saker som paverkar arbetsmiljon negativt. 1 flera
studier pd personal inom sjukvéirden visade sig hog arbetsbelastning och ddrmed
for lite fritid att spendera med familj och vinner samt brist p4 modern utrustning
vara de storsta arbetsmiljorelaterade kéllorna till missnéje (Valk & Yousif 2023
sid 304; Alrawahi m.fl. 2020 sid 5). Jaiswal m.fl. (2015 sid 154) visar i en studie
inom den indiska armén att tillgang till moderna tréningsanldggningar minskar
risken for stress pa arbetsplatsen. Aven inom byggindustrin dr god arbetsmiljd i
termer av hogt sékerhetstdnkt en av de allra viktigaste faktorerna for att minska
missndjet pa arbetsplatsen (Ruthankoon & Ogunlana 2003 sid 340). Exakt hur
viktig sdkerhet som en del i god arbetsmiljo upplevs vara varierar mellan personer



med olika arbetsuppgifter &ven inom samma arbetsplats (Ruthankoon & Ogunlana
2003 sid 340). Sammanfattningsvis kan man sidga att en god arbetsmiljo ar en
direkt forutséttning for att personal ska kunna uppnd sin fulla potential (Matei &
Abrudan 2019 sid 99).

Inom byggindustrin, sdrskilt i en internationell kontext har anstéillnings-
trygghet (f) visat sig vara en viktig faktor for att minska missnojet pa arbets-
platsen (Ruthankoon & Ogunlana 2003 sid 340). Valk & Yousif (2023 sid 307)
visar i en studie att hygienfaktorn anstillningstrygghet helt naturligt tenderar att
framstd som mindre viktig pa arbetsplatser dér risken for uppségning ar 1ag. I en
svensk kontext visar en rapport frdn LO som undersokt 6ver 3000 unga vuxna
personer mellan 18 och 26 ar att anstéllningsform ar tydligt knutet till upplevelsen
av en god arbetsmiljo. Generellt kan man sdga att ju ldgre risken for att bli
uppsagd dr desto battre upplevs arbetsmiljon vara (LO 2011 sid 3). En stor
majoritet av de tillfrdgade 1 LO:s undersdkning foredrog en fast heltidsanstéllning
framfor deltids- och timanstdllningar (LO 2011 sid 46). Dessutom visade
undersokningen att gruppen unga vuxna sitter god arbetsmiljo och goda relationer
med chefer och kolleger framfor hog 16n (LO 2011 sid 47). Bra mellanménskliga
relationer pa arbetsplatsen (g) kan mojligen leda till att anstéllda accepterar en
nidgot ldgre 16n wutan att bli missndjda. Och omvint kan bristfélliga
mellanminskliga relationer mgjligen 1 viss man ocksd kompenseras med hogre 16n
(Lundberg m.fl. 2009 sid 896). Mellanménskliga relationer har ocksa visat sig
vara en viktig faktor for amerikanska universitetsstudenter (Katt & Condly 2009
sid 228) och for anstidllda fodda ar 2000 eller senare &ar relationen med
overordnade den nidst viktigaste hygienfaktorn (Bhatt mfl 2022 sid 235). I en
arbetsplatsstudie frdn 2022 slas det fast att i Indien &r den enskilt viktigaste
hygienfaktorn for anstdllda 1 privat sektor mellanménskliga relationer pa
arbetsplatsen (Yadav 2022 sid 13). Bland svenska sjukskoterskor, sirskilt bland
de yngre, dr goda relationer en av de viktigaste faktorerna for att de anstillda inte
ska vara missndjda med sin arbetsplats. Att kdnna att man kan prata med sina
kollegor om det som hédnder pd arbetsplatsen upplevs dessutom lindra stress
(Holmberg m.fl. 2018 sid 586). Jaiswal m.fl. (2015 sid 154) visar i sin studie att
av arbetsgivaren arrangerade gemensamma aktiviteter som till exempel middagar
eller idrottsdagar Okar sammanhdllningen och avsevirt minskar risken for
missndje och stress pd arbetsplatsen. Den hér typen av arrangemang kan dven
inkludera familjen.

Behovet av goda relationer mellan anstillda kan variera stort mellan olika
grupper (Lundberg m.fl. 2009 sid 896). Men det &r sdrskilt viktig pa arbetsplatser
dir de anstéllda bor och arbetar tétt tillsammans och dr borta langa perioder
hemifrdn (Valk & Yousif 2023 sid 305). En beskrivning som passar vél in pa
Ubdétsflottiljens sjogdende personal.

Att arbetsplatsens policys, rutiner och administration (h) ér tidsenlig och
fungerar vél dr dnnu ett omrade som &r sérskilt viktigt for den yngre generationen
pa arbetsmarknaden (Matei & Abrudan 2016 sid 100). Bland personer fodda ar
2000 eller senare dr arbetsgivarens personalpolitik den tredje viktigaste
hygienfaktorn (Bhatt m.fl. 2022 sid 235). Rai m.fl. (2021 sid 2) visar i en studie
pa brittiska sjukskdterskor att de vanligaste orsakerna till att de valde att 1dmna
sina tjénster var missndje med l6n, administration och policys. 1 fallet med
sjukskoterskorna var samma faktorer avgoérande oavsett &lder (Rai m.fl. 2021 sid
4). De tidigare ndmnda amerikanska universitetsstudenterna angav policys och
administration som ndgra av de viktigaste hygienfaktorerna. For dem var



inflexibla regler kring franvaro och arbetstider en stor killa till missndje (Katt &
Condly 2009 sid 228).

I ovanstdende kapitel behandlas primdrt behandlat de olika hygien-
faktorerna knutet till tidigare forskning. Detta eftersom det dr hygienfaktorer
studien dr fokuserad pa. Anledningen till att motivationsfaktorerna utlimnas i
denna studie dr att de primért dr knutna till arbetsuppgifter som péa Ubatsflottiljen i
mangt och mycket dr fasta och svdra for arbetsgivaren att fordndra.
Hygienfaktorerna déremot dr primért sammankopplade med arbetsmiljé och ar
dérmed lattare for arbetsgivaren att paverka.

Dock finns det samband mellan hygien- och motivationsfaktorer.
Hygienfaktorer som upplevs som otillrdckliga 6kar den anstilldas vilja att sidga
upp sig (Nagpaul m.fl. 2022 sid 7). Men nér ldgstanivén pa hygienfaktorerna hgjs
fir motivationsfaktorerna béttre effekt (Herzberg m.fl. 1993 sid 113; Rai m.fl.
2021 sid 4,5; Nagpaul m.fl. 2022 sid 10). Detta innebar i sin tur att personalen blir
mer ndjd och risken for uppsdgningar minskar.

Det finns naturligtvis dven andra faktorer, inte direkt knutna till
arbetsplatsen och dérfor bortom arbetsgivarens kontroll som paverkar hur
anstéillda trivs med sitt arbete. Exempelvis egen tidigare utbildnings- och
arbetslivserfarenhet, mojligheter pd den civila arbetsmarknaden, familje-
forhallanden eller arbete och utbildning for respektive. (Gillberg m.fl. 2022 sid
61).
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2  Metod

2.1 Forskningsdesign

Med utgangspunkt frdn de i Herzbergs tvéfaktorteori beskrivna hygien-
faktorerna baseras studien pa empiri inhdmtad genom en respondentundersékning
1 formen av ett digitalt frageformulér i enkétform (Esaiasson m.fl., 2017 sid 236).
Respondentgruppen i1 undersékningen dr den sjogdende personal som é&r anstilld
vid Forsta Ubatsflottiljen 1 Karlskrona, vilka uppgar till cirka 160 personer
fordelade pé tre ubatsbeséttningar och tre ytfartygsbeséttningar. Undersokningen
har standardiserade fragor och fasta svarsalternativ. Genom att vélja en
enkétundersokning med sd minga respondenter som mojligt kan man dra nytta av
de fordelar som foljer med detta sdsom exempelvis minskad risk for att ett fatal
avvikande svar pédverkar studien och en 6kad chans till ett representativt resultat.
Manga respondenter dr alltid béttre &n fa (Esaiasson m.fl., 2017 sid 100-101).
Forhoppningen var att i unders6kningen uppna en sa pass hog svarsfrekvens att
det ndrmar sig ett totalurval i den undersokta gruppen. (Esaiasson m.fl. 2017 sid
154, 171). Detta for att gora det mojligt att ur svarsmaterialet kunna dra generella
slutsatser med god eller i alla fall acceptabel trovérdighet.

2.1.1 Deltagare

Deltagarna i studien dr den sjogdende personalen pa Forsta ubétsflottiljen 1
Karlskrona. Det vill sdga den personal som ingér som en del 1 en fartygsbesittning
pa antingen ubat eller ytfartyg och primaért tjinstgdr ombord. Personalen tillhor en
av de tre anstillningskategorierna speciallistofficer, taktisk officer eller sjoman.
Tiden de varit anstillda vid undersokningstillfdllet varierar frdn mindre &n ett &r
for de allra yngsta till 6ver fyrtio ar for de med lédngst anstdllningstid. De tva
storsta grupperna av deltagarna aterfanns i aldersspannen upp till 25 ar (38,3%)
och 26-35 ar (39,2%). 1 ovrigt fordelade sig deltagardldern enligt foljande:
Gruppen 36-45 ar 5,0%. 4655 é&r 6,7% och gruppen 56 éar eller dldre 10,8%.
Kons-fordelningen dr 79,2% mén och 20,8% kvinnor. Totalt har 120 personer
(75,9% av samtliga) deltagit i unders6kningen.
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2.1.2 Matinstrument

Undersokningen genomfordes i formen av en digital frigeundersokning i
enkédtform. Se bilaga 1. Enkdten borjar med ett antal inledande fragor om
deltagarnas tjénstgoringsstdlle (ubat eller ytfartyg), anstéllningskategori,
fodelsear, kon, civilstind, eventuella hemmaboende barn samt alder pa dessa.
Darefter foljer 32 undersokningsfrdgor som besvaras pd en 5-gradig Likertskala
fran Helt oviktigt till Mycket viktigt. Fragorna ar valda med bérighet pd Herzbergs
hygienfaktorer (Herzberg 1993 sid 60) och exempel pa frigor kan vara a) Hur
viktigt dr det for dig att ha mojlighet att idrotta pa arbetstid? b) Hur viktigt ar det
for dig att dina anhoriga bjuds in till gemensamma arrangemang exempelvis
familjedagar? och c¢) Hur viktigt dr det for dig att kdnna fOrtroende for din
fartygschef?

2.1.3 Tillvagagéngssatt

Datainsamlingen gjordes genom att efter att ha fatt godkénnande fran
flottiljchefen kontakta fartygsledningarna pa de aktuella fartygen som i stora drag
informerades om tillvdgagangssitt och syfte med undersokningen. Efter detta
avtalades om tider nir de hade tid att samla sina anstillda besittningsvis. Vid
besittningstriffarna informerades deltagarna om tillvigagangssatt och syfte med
undersokningen samt hur det insamlade materialet ska anviandas. De upplystes om
att det var frivilligt att delta i studien och att inga svar skulle vara mgjliga att
knyta till enskilda individer. Efter att ha lamnat tid for fragor och delgivit
kontaktuppgifter delades lanken till frageformuldret ut och dérefter var
besittningsmedlemmarna fria att om de s onskade besvara frdgorna pa valfri
plats. I de fall d& det inte var mojligt att trdffa besdttningarna i sin helhet
skickades en ldnk till frdgeformuléret tillsammans med skriftlig information om
undersokningen ut till de berdrda individerna.

2.1.4 Studiens avgrdansningar

Respondentgruppen i undersdkningen dr begransad till den sjogdende
personal som &r anstédlld vid Forsta Ubaétsflottiljen 1 Karlskrona, vilka uppgar till
cirka 160 personer fordelade pa tre ubats- och tre ytfartygsbesittningar. Studien
innefattar endast Herzbergs (1993) hygienfaktorer. Hygienfaktorerna maste vara
pa en acceptabel niva for att motivationsfaktorerna skall fa full effekt (Herzberg
m.fl. 1993 sid 113; Rai m.fl. 2021 sid 5) och déarfor kan de sidgas vara en bas for
motivation. Hygienfaktorerna ar ocksé tydligare knutna till sjélva arbetsmiljon &dn
motivationsfaktorerna som primirt dr kopplade till arbetsuppgifter (Jakobsen &
Thorsvik 2021 sid 230). Bland faktorer som minskar risken for att anstéllda ska
kdnna sig missndjda med sin anstidllning dr bland annat god arbetsmiljo, bra
mellanménskliga relationer, samt olika typer av forméner viktiga pusselbitar
(Jakobsen & Thorsvik, 2021 sid 245-247). Dérfor ar det i en studie som syftar till
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att forsoka utreda vilka faktorer som ar viktigast for att anstélld personal trivs och
stannar kvar pd sin arbetsplats mest relevant att studera hygienfaktorer.

2.1.5 Analysmetod

Resultaten fran den utskickade enkdtunders6kningen sammanstilldes och
bearbetades 1 analysprogrammet SPSS.

2.2 Etik

Studien dr genomford 1 enlighet med riktlinjerna i den av Vetenskapsradet
utgivna boken Forskningsetiska principer (Vetenskapsradet 2002). Data-
insamlingen genomfors som en enkitstudie i1 digital form. Nackdelen med att
genomfora en enkitstudie 1 en hierarkisk organisation som Forsvarsmakten kan
vara att frivilligheten att delta riskerar att upplevas som begriansad av
respondenterna. Far en anstdlld inom Forsvarsmakten en frdga sa besvarar man
den efter bésta formaga. Séttet att minska denna risk har varit att vara noga med
att informera samtliga deltagare om att det ar frivilligt att besvara enkiten,
samtyckeskravet, att var och en nir som helst kan avbryta ifyllandet och vilja att
inte skicka in sina svar. Det har ocksé varit tydligt att inga frdgor om namn eller
personuppgifter forekommer 1 frageformuléret och att det saledes inte d&r mojligt
att knyta &sikter och svar till enskilda individer, konfidentialitetskravet. Av detta
skil, 1 syfte att bibehalla hog anonymitet forkommer inte heller nagra fragor om
exakt élder eller tjanstegrad. Vidare kan formuldret, eftersom det dr digitalt,
besvaras i enskildhet pa en tid och plats som valts av den enskilde. Samtliga
deltagare har i samband med utdelandet av frageformulédret blivit informerade,
informationskravet, om studiens syfte, samt frageformuldrets utformning. De har
ocksa informerats om vad det insamlade materialet ska anvéindas till,
nyttjiandekravet.
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3 Resultat

Enkéten besvarades av 120 personer av 158 mgjliga vilket gav en svars-
procent pa 75,9%. Av de som svarade pa enkéten tjdnstgjorde 50,8% péa ubét och
49,2% pa ytfartyg. 44,2% var Sjomin, 36,7% Specialistofficerare och 19,2% var
taktiska officerare. Deltagarnas aldersfordelning var: 25 &r eller yngre 38,3%, 26—
35 ar 39,2%, 3645 ar 5,0%, 46-55 ar 6,7% och 56 ar eller dldre 10,8%. Kons-
fordelningen var 79,2% maén och 20,8% kvinnor. 60,8% levde i en relation, 39,2%
var singlar och 17,5% hade hemmaboende barn som de var vdrdnadshavare for.

I bilaga 2 aterfinns en sammanstillning av svaren pa samtliga enkatfragor.
Samtliga fragor besvarades péd en 5-gradig skala fran Helt oviktigt (1), till Mycket
viktigt (5).

Sammansattning respondentgrupp

Ubat

Ytfartyg

Kvinnor

Man

Sjéman
Specialistofficerare
Taktiska officerare
Singlar

| en relation

Har barn

Inga barn

25 ar eller yngre
26-35ar
36-54 ar
46-55 ar

56 &r eller ldre

0,00% 10,00% 20,00%  30,00%  40,00% 50,00%  60,00%  70,00%  80,00%
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3.1 Hertzbergs hygienfaktorer i resultatet

3.1.1 Vilka hygienfaktorer ar viktigast?

Den hygienfaktor som hamnade pa forsta plats i den totala populationen
var ledningens kompetens och sitt att leda (M=4,64, SD=,42). Pa andra plats kom
anstéllningstrygghet (M=4,18, SD=,72) och pa tredje plats 16n och andra formaner
(M=4,06, SD=,61). De faktorer som ansags som mindre viktiga var mellan-
maénskliga relationer (M=3,40, SD=,60) pa en attonde plats, arbetets paverkan pa
fritiden (M=3,50, SD=,62) (plats sju) samt status pa plats sex (M=3,65, SD=,74).
Mellan dessa placerade sig policys, rutiner och administration (M= 3,95, SD=,65)
pa en fjardeplats och arbetets villkor och arbetsmiljo (M= 3,88, SD =,68) pé en
femteplats. Vilka hygienfaktorer som &r viktigast skiljde sig dock delvis &t mellan
studiens olika deltagare. Se bilaga 3 for tabellresultat for jimforelser mellan
kvinnor och mén, sjomdn och officerare (ddr taktiska officerare och
specialistofficerare ingdr 1 samma grupp eftersom inga inbdrdes skillnader
uppmidttes), singlar och personer i forhallanden, fordldrar och ej forédldrar, ubats-
respektive ytfartygsbeséttningar, samt tva aldersgrupper som delades vid 25 ars
alder 1 syfte att uppna jimnstora grupper for jimforelse. P4 den femgradiga skalan
fick ingen faktor under 3,40 i medelvirde och det totala medelvirdet for samtliga
faktorer var 3,91 (SD=,38). Sa sammanfattningsvis visade studien att alla
hygienfaktorer ar viktiga men att vissa faktorer &r viktigare dn andra.

Respondentgruppens rangordning av vilka
hygienfaktorer som ar viktigast

Ledningens kompetens (a)

Anstdllningstrygghet (f)
b)
h)

Lon & féormaner

Rutiner & admin

Arbetsmiljo (e)
Yrkesstatus (c)

Paverkan pa fritid (d)

MM Relationer (g)

o
=
N
w
o~
U



3.1.2 I vilka avseenden skiljer sig deltagarna at?

For att jimfora olika deltagares virdering av vilka hygienfaktorer som
ansags viktigast for dem gjordes ett antal oberoende T-test. De test dir resultaten
skiljde sig &t och som presenteras nedan har alla en statistisk signifikans (p<.05),
vilket betyder att resultaten med 95% sékerhet inte beror pa slumpen. (Pallant
2020 sid 247)

Ledningens kompetens och sitt att leda (a)

Niér det géller vikten av ledningens kompetens och sitt att leda sa skiljde
detta sig at genom att kvinnorna (M =4,80, SD=,33) ansig detta vara viktigare dn
minnen (M =4.60, SD= ,44; t(118)=2.10) och i jimforelsen mellan officerare
(M=4,73, SD=,33) och sjomin (M=4,53, SD=,47; t(94,67)=-2,51) vérderade
officerarna ledningens kompetens och sétt att leda som viktigare &n vad
sjomdnnen gjorde. Samma sak gillde for personer som levde i en relation
(M=4,72, SD=,39). De skattade ocksé ledarskapet som viktigare &n vad de som
var singlar (M=4.53, SD=.45; t(118)=2,39) gjorde.

Ledningens kompetens och satt att leda (a)

Kvinnor
Man
Officerare I
Sjoman I
I relation I
Singel NN
4,3 4,4 4,5 4,6 4,7 4,8 4,9

Lén och andra formdner (b)

Aven denna hygienfaktor ansigs av kvinnor (M =429, SD =51) vara
viktigare dn av min (M =4.00, SD=,63; t(118)=2.09). Har fanns ocksé en skillnad
mellan tjanstgorande pa ytfartyg (M =4,19, SD=,58) och ubat (M =3.94, SD=,62;
t(118)= -2.26). Dir ytfartygsbeséttningar virderade 16n och andra formaner som
viktigare dn vad ubéatsbesittningarna gjorde.

Lén & andra férmaner (b)

Ubat I
Ytfartyg I
Man

Kvinnor

3,7 3,8 39 4 4,1 4,2 4,3 4,4



Yrkesstatus (c)

Hygienfaktorn yrkesstatus skiljde sig endast at mellan tvad grupper dér
officerarna (M =3,82, SD=,68) ansag yrkesstatus vara viktigare dn vad sjoméannen
(M =3.43, SD=,77; t(118)=-2.93) gjorde.

Yrkesstatus (c)
Officerare I
SiBman

3,2 3,3 3,4 3,5 3,6 3,7 3,8 3,9

Arbetets paverkan pa fritid och familj (d)

Denna hygienfaktor vérderades som viktigare av officerarna (M =3,69,
SD=,59) én av sjoméannen (M =3.25, SD=,57; t(118)= -4.10). De som levde i en
relation (M =3,67, SD=,57) ansdg ocksa faktorn som viktigare &n vad de som var
singlar (M =3.23, SD=,60; t(118)= -3.98) gjorde och de anstédllda som hade barn
(M =3,87, SD=,50) virderade faktorn som viktigare 4n de som inte hade barn (M
=3.42, SD=,61; t(118)= 3.18) gjorde. De som var over 25 ar (M =3,63, SD=,62)
ansdg ocksa att arbetets paverkan pa fritid och familj var viktigare &n vad de som
var 25 ar eller yngre (M=3.27, SD=,56; t(118)= -3.22) gjorde.

Arbetets paverkan pa fritid och familj (d)

Officerare I
Sjoman I
Singel NG
Irelation N
Har barn I
Inga barn N
Aldre 3n 25 &r

25 areller yngre

2,8 3 3,2 3,4 3,6 3,8 4
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Arbetets villkor och arbetsmiljo (e)

Denna hygienfaktor var viktigare for officerare (M =4,04, SD=,59) én for
sjomdn (M =3.68, SD=,73; t(118)= -2.99) samt viktigare for ubatspersonal (M
=4,02, SD=,64) an for de som tjénstgjorde pa ytfartyg (M =3.74, SD=,69; t(118)=
2.33)

Arbetets villkor och arbetsmiljo (e)
Ubat
Ytfartyg

|
|
Officerare | IIIIEEE—
Sjoman I

5 3,6 3,7 3,8 3,9 4

3, 4,1
Anstillningstrygghet (f)

Synen péd vikten av anstillningstrygghet skiljde sig &t endast mellan
kvinnor (M =4,40, SD=,52) och mén (M =4.12, SD=,75; t(53,40)= 2.11). Kvinnor
varderade denna faktor som viktigare én vad méinnen gjorde.

Anstéallningstrygghet (f)
Kvinnor

Man

3,9 4 4,1 4,2 4,3 4,4 4,5

Mellanmdinskliga relationer pad arbetsplatsen (g)

Denna hygienfaktor var ytterligare en dér resultaten skiljde sig at bara
mellan tvd grupper, ndmligen mellan ubétspersonal (M =3,54, SD =,54) och de
som tjanstgdr pa ytfartyg (M =3.26, SD=,64; t (118) =2.67). Hér var det
ubatsbeséttningarna som vérderade faktorn som viktigare &n vad ytfartygs-
besittningarna gjorde.

Mellanmanskliga relationer pa
arbetsplatsen (g)
Ub3t |
Ytfartyg

3,1 3,2 3,3 3,4 3,5 3,6
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Policys, rutiner och administration (h)

Var en av de hygienfaktorer dir det var allra flest skillnader mellan olika
grupper. Kvinnor (M=4,25, SD=,50) ansag policys rutiner och administration vara
viktigare dn vad mén gjorde (M=3.88, SD=,66; t(118)=2.60). Samma sak gillde
for officerarna (M=4,09, SD=,59) som ansag denna faktor vara viktigare &n vad
sjoménnen (M=3.79, SD=,67; t(118)=-2.56) gjorde. Personer som levde i en
relation (M=4,71, SD=,62) ansag dven de att policys, rutiner och administration
var viktigare #n vad singlar (M=3.78, SD=,65; t(118)=2.37) gjorde. Aven forildrar
(M =4,23, SD=,61) skattade denna hygienfaktor som viktigare dn vad personer
utan barn (M =3.90, SD = ,64; t(118)=2.22) gjorde.

Policys, rutiner och administration (h)

Kvinnor
Man
Officerare I ——
Sjoman | —
Singel I —
I relation | —
Har barn I
|

Inga barn
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4  Diskussion

Den fragestdllning som studien d&mnade besvara var vad som ar viktigast
for att personalen ska trivas med sin anstillning pad Forsta Ubétsflottiljen.
Resultaten fran undersokningen visade att alla undersokta faktorer var viktiga men
det visade sig ocksd att nagra faktorer var viktigare dn andra. De av Hertzbergs
hygienfaktorer som var viktigast var helt i linje med tidigare forskning och
varierade mellan anstillda med olika forutséttningar (Valk & Yousif 2023; Hyun
& Oh, 2011). Den hygienfaktor som var den allra viktigaste for samtliga av
studiens deltagare oberoende av gruppindelning var ledningens kompetens och
siitt att leda (a), ett resultat som stimmer vél 6verens med studierna av Valk och
Yousif (2023) angdende sjukhuspersonal som visade att kvalitén pé arbetsplatsens
ledning och ledarskap var helt avgorande for att anstdllda skulle trivas pa sin
arbetsplats samt Matei & Abrudans, (2016) studie inom ruméinska skolor och
arbetsliv som skrev att ett bra ledarskap dr sarskilt viktigt 1 hierarkiska miljoer.
Resultatet var ocksa i linje med Gillbergs m.fl. studie (2022 sid 40) som hdvdade
att detta var en viktig faktor for specialistofficerare. I foreliggande studie visade
det sig ocksa att taktiska officerare ansdg ledningen vara viktigare @n vad
sjomdnnen gjorde. Det kan mdjligen bero pé att officerarnas arbetsuppgifter ofta
ar mer beroende av en hogre ledningsniva och att konsekvenserna for den enskilda
medarbetaren riskerar bli storre om det inte fungerar.

Kvinnor och personer som lever i en relation ansidg ledarskap som
viktigare @n mén och singlar gjorde. Nar det giller personer som lever 1 en
relation kanske forklaringen kan vara att det blir viktigare med ett gott och tydligt
ledarskap pé arbetsplatsen om det paverkar andra &n bara en sjilv pd hemmaplan.
Vad giller kvinnor och miéns olika syn pd ledarskap sa dr en stor del av
forskningen, exempelvis Radu m.fl. (2017) och Andersen & Hansson (2011),
fokuserad primért pa eventuella skillnader i1 deras sétt att leda och inte om de
varderar ledarskap olika.

Lon och andra forméner (b) var totalt sett den tredje viktigaste faktorn
for den samlade undersokta populationen. Den virderades som viktigare av
tjdnstgorande péd ytfartyg dn av de pd ubat och kvinnor ansdg faktorn vara
viktigare dn vad min gjorde. Mgjligen &r 16n och andra forméner viktigare for
kvinnor eftersom de sett till arbetsmarknaden som helhet fortfarande generellt
tjdnar mindre dn vad mén gor, bland annat for att de fortfarande oftast ar
fordldralediga langre &n vad min &r (Forsdkringskassan 2023). Har stack fragan
om vikten av att kunna bo eller Gvernatta i anslutning till sin arbetsplats ut med ett
betydligt ldgre medelviarde dn de Ovriga fragorna. Detta beror troligen pa att
manga bor inom dagspendlingsavstind till sitt arbete eller tillbringar en stor del av
sin arbetstid till sjoss, dér logi naturligt ingar och dérfor inte anser sig ha sérskilt
stort behov av denna formén.
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Vikten av yrkesstatus (c¢) virderades generellt av deltagarna relativt lagt
vilket mgjligen kan indikera att de upplevda statusskillnaderna mellan olika
befattningar och tjdnstegrenar pa Ubatsflottiljen &r sma. Risken att problem skall
uppsta till f6ljd av att ndgon grupp anser sig vara finare &n ndgon annan, som i
fallet med specialistsjukskoterskorna 1 Goteborg dir grupper av sjukskdterskor
med olika specialiseringar tenderade att jimfora sig sjdlva med andra grupper och
dir denna inofficiella rangordning kunde vara en killa till missndje (Holmberg
m.fl. 2018 sid 587) ar dérfor kanske inte sdrskilt hog pd Ubatsflottiljen. En annan
anledning till att faktorn status av studiens deltagare ansags som mindre viktigt dn
flera av de andra hygienfaktorerna skulle ocksa i viss man kunna bero pd den
svenska oviljan att med status som verktyg st 6ver (eller under) ndgon annan. Det
vill sdga det som populdrt brukar kallas jantelagen (Svenska Dagbladet 20/9
2017). Dock fanns det en skillnad mellan officerare och sjomén dér officerare
virderade yrkesstatus som viktigare dn vad sjoménnen gjorde. Detta kan helt
enkelt bero pé att officerarna har investerat mer tid och kraft pé sin yrkesexamen
an vad sjoménnen i allménhet gjort. Sjoman kan man bli genom en kortare
(mindre dn ett ar) militdr utbildning direkt efter avslutat gymnasium medan
exempelvis en taktisk officer har en civil hogskoleutbildning om minst 180 poéng.

Arbetets paverkan pa fritid och familj (d) virderades ocksd den som
viktigare av officerare &n av sjomén. De som levde 1 en relation véirderade faktorn
som viktigare d&n de som var singlar och anstillda som hade barn vérderade
faktorn som viktigare &n de som inte hade det. Dessa skillnader stimmer vél
Overens med tidigare forskning som visat att denna faktor blir viktigare nér det
finns barn och familj att ta hinsyn till (Gillberg m.fl. 2022; Li m.fl. 2019; Jaiswal
m.fl. 2015).

De som var dldre dn 25 &r ansag att arbetets paverkan pa fritid och familj
var viktigare &n vad de som var 25 ar eller yngre gjorde. Detta motsdger 1 viss
man tidigare studier som indikerade att yngre generationer vérderar sin fritid
hogre dn éldre gor (Kong 2013; Kong m.fl. 2018). Kanske ar forklaringen till
denna studies resultat att de som dr ver 25 ar anser sin fritid som viktigare dn vad
de som dr yngre gor just eftersom de yngre i de flesta fall inte har nagra barn eller
familj som blir padverkade om arbetet periodvis inkriktar pé fritiden. Det dr oftast
lattare att planera om, om det bara paverkar en sjélv.

Arbetets villkor och arbetsmiljo (e) var ytterligare en faktor som
viarderades som viktigare av officerare &n av sjoman. Den var ocksa viktigare for
ubatspersonal dn for de som tjdnstgjorde pa ytfartyg. Att synen péd denna
hygienfaktor varierar mellan olika anstdllda dr i1 linje med tidigare forskning
(Ruthankoon & Ogunlana 2003 sid 340). Anledningarna till aft den varierar kan
vara manga. Forutsittningarna for en god arbetsmiljo 1 alla fall med avseende pa
boendemiljo, mojligheter till avkoppling och tillgdng till &ndamélsenliga lokaler
kan av naturliga skél sdgas vara mindre fordelaktiga pa ubatar dn pa ytfartyg.
Ubétar har betydligt trdngre utrymmen att rora sig pa och saknar med fa korta
undantag mojlighet for besittningen att ga ut. Kanske dr det darfor ubatspersonal
vérderar arbetets villkor och arbetsmiljo hogre én de pa ytfartyg gor.

Att faktorn arbetets villkor och arbetsmiljé virderas som viktigare av
officerare &n av sjomén kan mdjligen bero pa att anstéllningen for officerare ér
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mer permanent och langsiktig dn vad den ar for sjoméan dir kanske flera planerar
att ga vidare till andra arbeten eller studier vilket mdjligen kan leda till négot lagre
krav pa ett, 1 deras Ogon, tillfdlligt arbete. Den enskilda frdgan under faktorn
arbetets villkor och arbetsmiljo som totalt sett fick ldgst medelvirde var vikten av
att ha en jidmn arbetsbelastning. Detta gar delvis emot tidigare studier (Valk &
Yousif 2023 sid 304; Alrawahi m.fl. 2020 sid 5). Forklaringen kan vara att
militdra fartygsbesattningar standigt tranar pa, och darfor dr vana vid, att hantera
skiftande forutséttningar och snabbt uppkomna situationer. Kanske skapar detta
efterhand en storre acceptans och forméga att hantera en ojamn arbetsbelastning
bade praktiskt och administrativt.

Den enskilda frdga inom temat som ansigs viktigast var vikten av att
sakerhetsforeskrifter f6ljs. Detta var i linje med tidigare forskning som visat att
personer med arbetsuppgifter som kan innebéra risker viarderar sikerhet hogre dn
de med mindre riskfyllda arbetsuppgifter (Ruthankoon & Ogunlana 2003 sid 340).
Detta skulle kunna forklara varfor ubétsbesdttningar varderade arbetets villkor och
arbetsmiljo som viktigare dn vad ytfartygsbesittningarna gjorde. Ytfartyg é&r
naturligtvis pa intet sétt riskfria miljoer men pa ubatar riskerar konsekvenserna att
bli virre.

Anstillningstrygghet (f) visade sig vara den nist viktigaste hygienfaktorn
for personal pd forsta Ubatsflottiljen. Detta motsédger Valk & Yousif:s studie
(2023 sid 307) som visar att anstillningstrygghet tenderar att vara mindre viktig
pa arbetsplatser dér risken for uppsigning ér 1ag. Daremot ar den 1 linje med LO:s
studie fran 2011 pa 3000 unga vuxna som visade att en lag risk for uppsdgning var
mycket viktig och att en stor majoritet av de tillfragade foredrog en fast
heltidsanstillning (LO 2011 sid 3, 46). Aven om alla anstillda virderade
anstéllningstrygghet hogt sd ansag de kvinnliga anstdllda pad Ubétsflottiljen att
anstéllningstrygghet var viktigare 4n vad de manliga anstéllda gjorde. Detta skulle
aterigen mojligen kunna bero pa att kvinnor under sina karridrer fortfarande tar ut
mer VAB och fordldraledighet &n vad mannen gor (Forsdkringskassan 2023) och
darfor anser att en stabil och trygg anstéllning ar viktigare dn vad minnen gor.

Mellanmiinskliga relationer pa arbetsplatsen (g) ansig alla vara viktiga
och de skiljde sig i studien at endast mellan ubatsbeséttningar och de som
tjdnstgjorde pd ytfartyg. Detta stimmer vdl overens med tidigare studier. Behovet
av goda mellanménskliga relationer kan variera mellan olika grupper (Lundberg
m.fl. 2009 sid 896) och ir sérskilt viktiga pé arbetsplatser dér de anstéllda bor och
arbetar tétt tillsammans och &r borta langa perioder hemifran (Valk & Yousif 2023
sid 305) vilket staimmer vil 6verens med all sjogédende personal pd Ubatsflottiljen
dir ubatsbesidttningar bade bor och arbetar titare tillsammans ombord dn vad
ytfartygsbesittningarna gor. Ubatsbesittningarna har inte heller ndgon storre
mojlighet att kontakta sina anhoriga nir de ar till sjoss, vilket ytfartygs-
besittningarna ibland har. Darfor verkar det rimligt att ubdtspersonal viarderar
mellanminskliga relationer pa arbetsplatsen hogt eftersom det dr den enda sociala
kontakt som erbjuds under 1dnga perioder till sjoss. Sett till de enskilda fragorna i
hygienfaktorn mellanménskliga relationer var det som ansags viktigast fartygs-
gemensamma maéssaktiviteter samt flottiljgemensamma middagar. Att umgas med
sina kollegor pa fritiden samt att delta i flottiljgemensamma idrottsaktiviteter
ansdgs inte lika viktigt.
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Policys, rutiner och administration (h) var den faktor dar det skiljde
mest mellan deltagarna. Kvinnor ansdg den vara viktigare én vad mén gjorde,
officerarna viarderade den hogre dn sjomén gjorde och sd gjorde dven personer
som levde 1 en relation eller var fordldrar. Att officerarna anser att faktorn policys,
rutiner och administration dr viktigare &n vad sjomannen gor ar kanske inte si
konstigt. Det kan helt enkelt bero pé att de i hogre utstrickning dn sjoméannen
”drabbas” av den. Huvuddelen av fartygens administrativa uppgifter exempelvis
arbetstidsplanering, l0neutbetalningar, Ovningsplanering, bestillningar av
underhall, materiell och reservdelar handhas av officerare och en stor del av
informationsutbytet mellan Ubétsflottiljens fartyg, flottiljstab och Ovriga gér
mellan eller via officerare. Darfor dr det ocksa rimligt att anta att officerarna ar de
som dr mest beroende av att policys, rutiner och administration fungerar bra.
Forklaringen till att de som lever 1 en relation eller har barn anser denna
hygienfaktor vara viktigare &n singlar och personer utan hemmaboende barn ér
mer osdker. Mojligen beror det pé att dessa individer har fler &n sig sjdlva att ta
hénsyn till och dirfor virderar tydlig struktur och fasta ramar hogre dn de som
”bara” behover tinka pa sig sjalv. Mojligen finns det ocksa en liknande forklaring
till att kvinnor virderar denna hygienfaktor hogre &n vad mén gor eftersom
kvinnor ofta tar ett stérre ansvar dn min gor for planeringen géllande hem och
familj (Berntsson m.fl. 2006 sid 1071-1072).

4.1 Slutsatser

Den hygienfaktor som generellt sett var viktigast for den sjogdende
personalen anstdlld vid Forsta Ubatsflottiljen, oberoende av indelning i olika
kategorier var “ledningens kompetens och sitt att leda”. Ett stort ansvar vilar
darfor pa fartygsledningar och tjdnstegrenschefer. Andra hygienfaktorer som
placerar sig hogt bade totalt sett och vid olika indelningar av respondentgruppen
var: ”Anstillningstrygghet”, ”’16n och andra formaner” samt “policys, rutiner och
administration”. Tillsammans utgjorde dessa fyra hygienfaktorer de faktorer som
totalt sett var de viktigaste for personalen pa Forsta Ubatsflottiljen. Inom dessa
omriden har sdledes dtgirder for att f4 personalstyrkan att trivas, vilja stanna kvar
och vixa troligen bést effekt.

4.2 Metoddiskussion

Herzberg anvinde sig av intervjuer for att utarbeta sin teori (Herzberg
m.fl. 1993 sid 31) och intervjuer tycks fortfarande vara i majoritet i de olika
studier som anvénder sig av tvafaktorteorin (ex. Holmberg m.fl. 2018; Bhatt m.fl.
2022). 1 foreliggande studie testades istdllet Hertzbergs hygienfaktorer i
enkétform och anledningen till att valet foll pa det var dels att via enkéter far man,
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inom tillgdnglig tidsram tillgéng till svar fran en betydligt storre respondentgrupp
an vad som hade varit mgjligt genom enskilda intervjuer, dels att hierarki- och
anonymitetsproblematiken kunnat uppsta.

Under arbetet med forskningsoversikten visade det sig att endast ett fatal
av de presenterade studierna anvént sig av tester i enkdtform. Den mest anvdnda
enkéten var Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) (Hirschfeld, 2000). Vid
genomgéang av denna uppfattades den som bara delvis anvindbar for foreliggande
undersokning eftersom den undersoker savél hygien- som motivationsfaktorer och
primidrt dr ett verktyg for att ta reda pa vad som &ar bra eller daligt pa en
arbetsplats, inte vad som uppfattas som viktigt eller oviktigt. En del av frdgorna ur
detta madtinstrument anvindes dock som exempelvis frdgorna om I6n,
anstéllningstrygghet och fortroendet for ledningen.

Bristen pa ett validerat mitinstrument i enkdtform som enbart hanterar
Hertzbergs (1993) hygienfaktorer ledde till att ett helt nytt sadant fick utarbetas.
Detta gjordes med stod och ledning av tidigare studiers intervjufragor och
temaindelning samt med stdd fran Forsta Ubatsflottiljens HR-avdelning.

Eftersom frdgorna i enkidten dr operationella indikatorer av teoretiska
begrepp finns inga sdkra svar pa vad som dr den “bésta” frageformuleringen
(Esaiasson m.fl., 2017 sid 251). Inte heller har det varit sjélvklart vilka enskilda
fragor som ska vara med eller under vilken specifik hygienfaktor de i sd fall ska
sorteras in. Exempelvis skulle enkitfrdgan om flextid, som i denna studie ligger
under faktorn arbetets paverkan pa fritid och familj mojligen ocksé kunna sorteras
in under nagon av hygienfaktorerna /on och andra formdner eller policys, rutiner
och administration. Infor en ny liknande studie skulle det med ledning av svaren
och resultaten i denna studie kanske gi att modifiera frageformuléret sa att
frdgorna dn béttre fdngar in de olika hygienfaktorerna i Herzbergs teori, det vill
sdga uppnar béttre validitet (Esaiasson m.fl., 2017 sid 57). Att anvénda sig av en
Likertskala med fem steg kan ocksa ha varit till nackdel for studien som generellt
gav vildigt hoga medelvirden pa alla hygienfaktorer. Fler steg pa skalan hade
kanske kunnat leda till att man undvek en eventuell takeffekt, det vill sédga risken
for att skillnader Gver en viss gréns ej gér att sékerstélla (Psykologilexikon 2023).
Ett exempel pa en takeffekt kan finnas i ett intelligenstest dir det inte finns
tillrackligt svéra uppgifter for att skilja de med hog intelligens fran de med
medelintelligens. Skalan gar helt enkelt inte tillrdckligt 1angt (Psykologilexikon
2023).

En sak som av frageformulérstekniska skil inte var mojligt att genomfora
var att slumpa ordningsféljden péd fragorna i frageformulédret. Mojligen kan detta
ha haft viss inverkan pd resultatet. Med fa undantag delades enkidten ut vid
tillfallen d& respondenterna inte varit till sjoss 1 nartid. Om samma fragor stillts
direkt vid fortdjning efter exempelvis en tvaveckorsperiod till sjoss hade mdjligen
aven detta paverkat studiens resultat.
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4.3 Studiens styrkor och svagheter samt forslag till
vidare forskning

Mer tillforlitliga resultat hade kunnat uppnds om det varit mojligt att
genomfora undersokningen som en longitudinell studie pa samma personer vid
flera tillfillen och under flera ar (Esaiasson m.fl. 2017 sid 168). Dértill gjordes
studien bara pé fartygsbeséttningarna pa Forsta Ubatsflottiljen vilka utgér mindre
an hilften av flottiljens totalt ca 350 anstillda (Forsvarsmakten 2023). Sévil civila
som militdrer som primaért tjanstgor iland innefattas inte varfor studien inte heller
kan ségas vara representativ for vilka faktorer som dr viktigast for anstdllda pa
flottiljen som helhet. Detta da tidigare studier har visat att skillnader kan
forekomma mellan personer med olika yrken och arbetsuppgifter dven inom
samma arbetsplats (Ruthankoon & Ogunlana 2003 sid 335). Studien tar dock ett
helhetsgrepp géllande den sjoplacerade personalen och en styrka med studien som
talar for en hog generaliserbarhet inom den undersdkta gruppen ir att deltagandet
var ndrmare 76%.

Personalen pd Forsta Ubdtsflottiljen bestér till storsta delen av personer
fodda i1 Sverige och eftersom ocksa kulturella skillnader i tidigare studier har visat
sig paverka vilka hygienfaktorer som arbetstagare anser vara viktiga (Valk &
Yousif 2023 sid 296; Jakobsen & Thorsvik 2021 sid 231) sd kan dven detta vara
en faktor att ta i beaktande vid eventuella jimforelser med andra studier eller
grupper. Som tas upp i studien finns det relativt lite forskning géllande
skillnaderna mellan hur kvinnor och mén upplever och vérderar vilka faktorer
som &r viktiga for att de ska trivas pa sina arbetsplatser, varfor ytterligare studier
aven pa detta omrade skulle kunna vara av intresse.
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6 Bilagor

6.1 Bilaga 1 Frageformular

Trivselenkat Forsta Ubatsflottiljen 2023

Jag undersoker som del i min C-uppsats vad som ar VIKTIGT for att anstallda ska trivas pa
Forsta Ubatsflottiljen.

Enkaten besvaras anonymt och tar 10-15 min att besvara.

Observera

att det ar frivilligt att besvara fragorna och att du nar som helst kan

valja att avbryta undersokningen utan att skicka in. Genom att besvara och skicka in
enkaten ger du mig tillstand att anvanda materialet.

Om du har nagra fragor kontakta mig pa tel: 0733-827068. Eller via mejl:
fredrik.hansson.3033@student.lu.se

Tack for din medverkan.
Fredrik Hansson

EXEMPEL

Hur VIKTIGT ar det for dig att ha tillgang till moderna lokaler pa arbetsplatsen?
Jag undrar alltsa inte over kvalitén pa de nuvarande lokalerna utan vill veta om det ar
VIKTIGT for dig att lokalerna ar moderna.
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1. Jag tjanstgor pa: *

(O ubat

O vifartyg

2. Jag tillhor anstallningskategorin: *

(O sjéman
O Specialistofficer

(O Taktisk officer

3. Hur gammal ar du? *

(O 25arelleryngre
O 26-354r
O 36-454r
O 46-554r

(O 56 areller aldre

5. Leverdui en relation? *

O Ja
O Nej
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6. Finns det hemmaboende barn i ditt hushall som du &r vardnadshavare for? *
Om du anger nej ga vidare till fraga 8.

O Ja
O Nej

7. Alder pa barnet/ barnen?
Flera svar ar mojliga.

(] o-5ar
(] e10ar
(] 11-154r

|:| 16 ar eller aldre

8. Hur VIKTIGT ar det for dig att kdnna fortroende for din narmsta chef? *

Helt oviktigt O O O O O Mycket viktigt

*

9. Hur VIKTIGT ar det for dig att kanna fortroende for din fartygschef?

1 2 3 4 5

Helt oviktigt O O O O O Mycket viktigt
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*
10. Hur VIKTIG ar fartygsledningens formaga att skapa god stamning ombord?

Helt oviktig O O O O O Mycket viktig

11. Hur VIKTIGT ar det for dig att Forsvarsmaktens IT-system (exempelvis PRIO,
Vidar och Emilia) fungerar bra?

Helt oviktigt O O O O O Mycket viktigt

12. Hur VIKTIGT ar det for dig att veta senast 27 dagar i forvag hur du ska arbeta
den kommande ménaden?

(Senast 27 dagar innan forsta arbetsdagen i nastkommande ménad ska din
arbetstid vara faststalld och delgiven till dig).

1 2 3 4 5

Helt oviktigt O O O O O Mycket viktigt

13. Hur VIKTIGT &r det for dig med ett fungerande informationsfléde fran staben *
ut till fartygen?

Helt oviktigt O O O O O Mycket viktigt
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14. Hur VIKTIGT &r det for dig att staben kan bistd med administrationsstod? *

1 2 3 4 5

Helt oviktigt O O O O O Mycket viktigt

*

15. Hur VIKTIG &r nivan pa din fasta manadslon?

1 2 3 4 5

Helt oviktig O O O O O Mycket viktig

*

16. Hur VIKTIGT ar det for dig med sjodygn avseende ekonomisk ersattning?

1 2 3 4 5

Helt oviktigt O O O O O Mycket viktigt

*

17. Hur VIKTIGT ar det for dig att ha mojlighet att idrotta pa arbetstid?

1 2 3 4 5

Helt oviktigt O O O O O Mycket viktigt

34



18. Hur VIKTIGT ar det for dig att kunna bo/6vernatta i anslutning till
arbetsplatsen till ett formanligt pris?

1 2 3 4 5

Helt oviktigt O O O O O Mycket viktigt

19. Hur VIKTIGT ar det for dig att kunna ata i anslutning till arbetsplatsen till ett
formanligt pris?

Helt oviktigt O O O O O Mycket viktigt

20. Hur VIKTIGT ar det for dig att din besattning arrangerar gemensamma
massaktiviteter?

1 2 3 4 5

Helt oviktigt O O O O O Mycket viktigt

21. Hur VIKTIGT ar det for dig att arbetsgivaren arrangerar flottiljgemensamma
middagar? (Exempelvis sommarfest och lillejul).

1 2 3 4 5

Helt oviktigt O O O O O Mycket viktigt
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22. Hur VIKTIGT ar det for dig att arbetsgivaren arrangerar flottiljgemensamma
idrottsaktiviteter?

1 2 3 4 5

Helt oviktigt O O O O O Mycket viktigt

*

23. Hur VIKTIGT ar det for dig att ha goda relationer till dina kollegor?

1 2 3 4 5

Helt oviktigt O O O O O Mycket viktigt

*

24. Hur VIKTIGT ar det for dig att umgas med dina kolleger pa fritiden?

1 2 3 4 5

Helt oviktigt O O O O O Mycket viktigt

*
25. Hur VIKTIG &r den hierarki som foljer med de olika befattningarna ombord for

dig?

1 2 3 4 5

Helt oviktig O O O O O Mycket viktig
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*

26. Hur VIKTIGT ar det for dig att kdnna stolthet 6ver din arbetsplats?

1 2 3 4 5

Helt oviktigt O O O O O Mycket viktigt

*

27. Hur VIKTIGT ar det for dig med sjodygn avseende genererad fridygnstid.

Helt oviktigt O O O O O Mycket viktigt

28. Hur VIKTIGT ar det / skulle det vara for dig att personligen kunna kontakta
anhoriga fran fartyget nar du ar till sjoss (exempelvis via mejl)?

Helt oviktigt O O O O O Mycket viktigt

29. Hur VIKTIGT ar det for dig att ha mojlighet till flextid, att med kort varsel
kunna paborja eller avsluta arbetet vid andra tider &n de normala?

1 2 3 4 5

Helt oviktigt o O O O O Mycket viktigt

37




30. Hur VIKTIGT éar det for dig med en lang (minst 4 veckor) sammanhangande
ledighet under perioden juni-augusti?

1 2 3 4 5

Helt oviktigt O O O O O Mycket viktigt

31. Hur VIKTIGT ar det for dig att veta att du vid behov kan byta till
arbetsuppgifter som innebéar att du inte aker bat? (Exempelvis stabs- eller
larartjanster).

Helt oviktigt O O O O O Mycket viktigt

*
32. Hur VIKTIGT ar det / skulle det vara med ett anhorignatverk som stod for dina

anhoriga dar hemma nar du ar till sjoss?

Helt oviktigt o O O O o Mycket viktigt

33. Hur VIKTIGT ar det for dig att dina anhdriga bjuds in till gemensamma
arrangemang exempelvis familjedagar?

1 2 3 4 5

Helt oviktigt O O O O O Mycket viktigt
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34. Hur VIKTIGT &r det for dig att ha tillgang till moderna lokaler pa
arbetsplatsen?

Helt oviktigt O O O O O Mycket viktigt

35. Hur VIKTIGT ar det for dig att ha tillgang till modern utrustning pa
arbetsplatsen?

1 2 3 4 5

Helt oviktigt O O O O O Mycket viktigt

*

36. Hur VIKTIGT ar det for dig att ha en jamn arbetsbelastning?

1 2 3 4 5

Helt oviktigt O O O O o0 Mycket viktigt

*

37. Hur VIKTIGT ar det for dig att sakerhetsforeskrifter foljs?

1 2 3 4 5

Helt oviktigt O O O O O Mycket viktigt
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38. Hur VIKTIGT ar det for dig att Ubatsflottiljen ar en trygg arbetsgivare med lag
risk for att du blir uppsagd pa grund av arbetsbrist?

1 2 3 4 5

Helt oviktigt O O O O O Mycket viktigt

39. Hur VIKTIGT ar det for dig att veta vilken/vilka befattningar du ska ha de
kommande tre aren?

(Flottiliens Personalplan for var du ska tjanstgora de kommande tre aren. Order,
plan, inriktning ska delges en gang per ar).

1 2 3 4 5

Helt oviktigt O O O O O Mycket viktigt

Tack for din medverkan!
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6.2 Bilaga 2 Sammanstallning av samtliga svar

Hygienfaktor: Friga: Medelvirde [Median-
(SD) varde
Ledningens kompetens och satt Hur viktigt 4r det for dig att kanna fortroende for din narmsta chef? 468 (53) |5
Hur viktigt ar det for dig att kanna fortroende for din fartygschef? 4,70 (53) |5
att leda — - — —
Hur viktig 4r fartygsledningens formaga att skapa god stamning ombord? 455 (62) |5
Hur viktigt ar det for dig att Forsvarsmaktens IT-system (exempelvis PRIO, Vidar och Emilia) fungerar bra? 3,90 (96) |4
Policys, rutiner och Hur viktigt 4r det for dig att veta senast 27 dagar i forvag hur du ska arbeta den kommande manaden? 402 (1,05) |4
administration Hur viktigt 4r det for dig med ett fungerande informationsflode fran staben ut till fartvgen? 3.95(88) |4
Hur viktigt dr det for dig att staben kan bista med administrationsstod? 397(93) |4
Hur viktig ar nivan pd din fasta manadslon? 448 ((76) |5
Hur viktigt dr det for dig med sjodygn avseende ekonomisk ersittning? 450 (,75) |5
Lon och andra formaner Hur viktigt 4r det for dig att ha mojlighet att idrotta pa arbetstid? 404(93) M
Hur viktigt dr det for dig att kunna bo/évernatta i anslutning till arbetsplatsen till ett formanligt pris? 3,32 (1,44) 3.5
Hur viktigt dr det for dig att kunna 4tai anslutning till arbetsplatsen till ett formanligt pris? 3,98 (1,12) |4
Hur viktigt 4r det for dig att din besittning arrangerar gemensamma missaktiviteter? 3,44 (1,00) |3
Mellanmznskliga relationer pa Hur viku:gt ar det fc:)r d%g att arbetsg%mren arrangerar ﬂom:lj:ganensmmna fniddagar’_? . 3,39 (1,06) |3
arbetsplatsen Hur vﬂ(u' gt ir det for dfg att arbetsgwaren. arrangera:r flottiljgemensamma idrottsaktiviteter? 2,69 (1,04) 3
Hur viktigt 4r det for dig att ha goda relationer till dina kollegor? 472 (53) |5
Hur viktigt 4r det for dig att umgas med dina kolleger pa fritiden? 277(93) 3
Vrkesstatus Hur viktig 4r den hierarki som foljer med de olika befattningarna ombord for dig? 3,14 (1,01) |3
Hur viktigt dr det for dig att kinna stolthet ver din arbetsplats? 4,16 (83) M4
Hur viktigt ar det for dig med sjodygn avseende genererad fridygnstid? 446 (78) |5
Hur viktigt 4r det / skulle det vara for dig att personligen kunna kontakta anhdriga fran fartvget nér du ar till sjoss? (2,88 (1,30) |3
. . . pes Hur viktigt 4r det for dig att ha méjlighet till flextid? 3,23 (1,06) |3
.;:;;ets péverkan pa fritid och Hur viktigt 4r det for dig med en lang (minst 4 veckor) sammanhingande ledighet under perioden juni-augusti? 424 (9%4) |5
Hur viktigt ar det for dig att veta att du vid behov kan byta till arbetsuppgifter som innebar att du inte dker bat? 3.41(1,18) 3
Hur viktigt 4r det / skulle det vara med ett anhorignitverk som stod for dina anhériga dir hemma ndr du r till §dss? [2,78 (1,18) [3
Hur viktigt dr det for dig att dina anhériga bjuds in till gemensamma arrangemang exempelvis familjedagar? 3,48 (1,25) |4
Hur viktigt 4r det for dig att ha tillgang till moderna lokaler pa arbetsplatsen? 3,63 (1,09) |4
. .. |Hur viktigt ar det for dig att ha tillgang till modern utrustning pa arbetsplatsen? 404 (91 H4
Arbetets villkor och arbetsmiljo Hur viktigt ar det for dig att ha en jamn arbetsbelastning? 3,48 (1,08) |3
Hur viktigt dr det for dig att sZkerhetsforesknfter foljs? 438 (;73) 5
Hur viktigt 4r det for dig att Ubatsflottiljen ar en trygg arbetsgvare med 13g risk for att du blir uppsagd pa grund av 441 (85 s
Anstillningstrvgghet arbetsbrist? TV
Hur viktigt dr det for dig att veta vilken/vilka befattningar du ska ha de kommande tre dren? 3,96 (1.10) |4




6.3 Bilaga 3 De viktigaste hygienfaktorerna vid olika

indelningar
Rangordning kon Rangordning anstillningskategori

Plats | Kvinnor Min Plats | Sjomén Officerare
1. Ledning 4,80 (,33) Ledning 4,60 (,44) 1. Ledning 4,53 (,47) Ledning 4,73 (,36)
2. Trygghet 4,40 (,52) Trygghet 4,13 (,75) 2. Lon & formaner 4,11 (,62) | Trygghet 4,25 (,67)
3. Lon & formaner 2,29 (,51) | Lén & formaner 4,00 (,63) | | 3. Trygghet 4,09 (,76) Rutin & admin 4,09 (.59)
4 Rutin & admin 4,25 (,50) | Arbetsmiljé 3,91 (,69) 4 Rutin & admin 3,79 (,66) | Arbetsmiljé 4,04 (,59)
5 Arbetsmiljo 3,79 (,66) Rutin & admin 3.88 (,66) | |5 Arbetsmiljé 3,68 (,73) Lon & formaner 4,03 (,61)
6 Status 3,68 (,63) Status 3,64 (,77) 6 Status 3,43 (,77 Status 3,82 (,68)
7 Relationer 3,53 (,48) Paverkan fritid 3,49 (,65) 7 Relationer 3,34 (,67) Paverkan fritid 3,69 (,59)
8 Paverkan fritid 3,51 (,48) |Relationer 3,37 (.63) 8 Paverkan fritid 3,25 (,57) |Relationer 3,46 (,54)

Rangordning civilstatus

Rangordning hemmaboende barn eller inte

Plats | Singel I en relation Plats | Barn Inga barn

1. |Ledning 4,53 (.45) Ledning 4,72 (.39) . |Ledning 4,63 (.46) Ledning 4,65 (,42)

2. Trygghet 4,20 (,76) Trygghet 4,17 (,69) 2. Trygghet 4,31 (,62) Trygghet 4,16 (,73)

3. Lon & formaner 4,12 (,52) [ Rutin & admin 4,06 (,62) 3. Rutin & admin 4,24 (,61) |Lén & formaner 4,09 (,60)

4 Arbetsmilj6 3,92 (,65) Lon & formaner 4,02 (,67) | |4 Arbetsmiljé 3,97 (,53) Rutin & admin 3,90 (,64)

5 Rutin & admin 3,78 (,65) | Arbetsmiljé 3,86 (,70) 5 Lon & férmaner 3,93 (,68) | Arbetsmiljé 3,86 (,71)

6 Status 3,60 (,81) Status 3,68 (,69) 6 Péaverkan fritid 3,87 (,50) |Status 3,61 (,72)

7 Relationer 3,42 (,59) Paverkan fritid 3,67 (,57) 7 Status 3,83 (,83) Paverkan fritid 3,42 (,61)

8 Paverkan fritid 3,23 (,60) |Relationer 3,39 (,61) 8 Relationer 3,41 (,70) Relationer 3,40 (,59)
Rangordning tjinstgoringsstille Rangordning alder

Plats | Ubat Ytfartyg Plats | Upp till 25 ar Over 25 ar

1. |Ledning 4,66 (,39) Ledning 4,63 (,46) 1. |Ledning 4,60 (,44) Ledning 4,67 (,41)

2. |Trygghet 4,15 (,77) Trygghet 4,22 (,66) 2. |Lon & forméner 4,13 (,63) | Trygghet

3. Arbetsmiljé 4,02 (,64) Loén & férmaner 4,19 (,58) | | 3. Trygghet 4,10 (,72) Rutin & admin 4,02 (,63)

4 Lon & forméner 3,94 (,62) [ Rutin & admin 4,02 (,62) | |4 Rutin & admin 3,86 (,66) |Lon & formaner 4,02 (,60)

5 |Rutin & admin 3,90 (,67) |Arbetsmiljd 3,74 (,69) 5 |Arbetsmiljs 3,73 (,77) | Arbetsmiljs 3,97 (,60)

6 |Status 3,78 (,77) Paverkan fritid 3,54 (,60) ||6 |Status 3.50 (,75) Status 3,74 (,72)

7 Relationer 3,54 (,54) Status 3,52 (,69) 7 Relationer 3,43 (,60) Paverkan fritid 3,63 (,62)

8  |Péaverkan fritid 3.45 (,64) |Relationer 3,26 (,64) 8  |Paverkan fritid 3.27 (,56) |Relationer 3,38 (,61)
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