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Sammanfattning:

Att arbeta med motivation kan forstés ha en paverkan pé bdde medarbetarnas produktivitet
och maende. Trots de fordelar motivation kan ge har forskningen framfor allt fokuserat pa hur
man arbetar med motivation inom kunskapsintensiva yrken och ett underskott av kunskap har
skapats kring arbetsintensiva yrken. Att arbeta inom ett arbetsintensivt yrke kan ur manga
aspekter forstas som utmanande. Utdver att branschen forvintas minska i storlek sé finns det
en Overhidngande osdkerhet kopplad till att medarbetarna &r utbytbara dé deras arbetsuppgifter
framst ar fysiskt krdvande. Ett sitt for att motverka konsekvenserna skulle kunna vara genom
motivationsarbete. Denna uppsats dr dmnad till att bidra med forstielse for vad som motiverar
medarbetare inom arbetsintensiva yrken genom en kvalitativ unders6kning. Efter att ha
genomfort en observation pa en fabrik i Vistsverige kunde resultatet tolkas utifran inre och
yttre motivation, sociala relationer och kunskap kring “vi och dem”. Analysen landade 1 att
sociala relationer, att bli sedd, tillit och att ha en fast anstéllning var de kéllor till motivation
som var mest eftertraktade. Uppsatsen avslutades med en slutsats kring att de sociala
relationerna spelar en central roll i att halla organisationen samman samtidigt som

relationerna bade paverkas av tilliten och anstéllningsidkerheten.



1. Inledning 4

1.1 Problembak@rund............coouiiiiiiiiiieeieeee e e 4
1.2 ProblematiSEIING. ... .ceeeiieiiiiieeiiieeiieeetee et et e et e e et eeeaeeesteeesnsaeesssaeensseeesseeennsaesnnns 5
LR T 7 1SS 6
1.4 FrageStAIINING. ....c..veieieiieeiiie et et e et e e ae e e e e etaeeesaaeeensaeeensaeesnneaesnneees 6
1. Vilka kéllor till motivation &dr vanligt forekommande i en arbetsintensiv fabrik?........... 6
2. Hur paverkar motivationsfaktorerna medarbetarens arbetsprestation och méende pé

ATDEESPLALSEINI? ... ittt ettt et e e bt e s nbeetaeeateens 6
1.5 DISPOSTHION. ..cutieiiieitieeiiteite ettt ettt e st e et e et et eeate e bt e ssaeeseesnseesbeesnseenseesnseenseasnseenses 6
2. Teoretiskt referensram 8
2.1 Teoretisk baKGIUNd.........c.ooiuiiiiiiiieiie et ettt 8
2.2 TeoretiSKt TAMVETK.......ccoiiiiiiiieiiieeie ettt ettt e e e e ebeenaeeens 9
2.2.1 Motivation och MOtIVAIONSTEOTIET ...c...coveriiriiiiieieniieie ettt 9
2.2.1.1 Inre och yttre MOtIVAION. ....ccueeiuiieiieiieeieeeiie ettt 9
2.2.1.2 Paverkan av inre och yttre motivation............cecceeeeienienieeriienieeiiesee e 10
2.2.2 S0C1ala TIAtIONET . .....c..eiiiiieiieeiieee et ettt 11
2.2.3 VI OCh @M.ttt ettt sttt e an 12
3. Metod for datainSamIINg........coieeerueeiseensenssnnnsannssnnssseessnsssaessnssssesssnsssassssassssssssssssassssasssns 14
Bl MEOAVAL ..ottt ettt ettt earean 14
RN 0 o 11< a1 5 ) s FO PSPPSRI 15
4.2.3 Aktiv/deltagande ObSEIVAtION. .......coceevuiriiriieriinienieeieet et 15
3.3 ANAlYS @V dAta...c..ooiiiiiiiiiie et 17
3.4 Etiska overvaganden/antaganden...........ccccecueeiiriinieniiniiieeieneeee e 17
4. Resultat 19
5. Analys 26
T B E T3  FO OSSPSR 26
5.2 Vanskap 0Ch relationer............coeiviiiiiiiiiiiiiiieceeee e 27
5.3 Fabrikens vi, dem och forsaljningskontoret...........cccoeeveriiniiniiniineniinicnenicsecen 29
5.4 Vad vill fabrikens medarbetare ha?.............ccoocieiiiiiiiiiiiiic e 31
6. Diskussion 33
6.1 Vilka killor till motivation &r vanligt forekommande i en arbetsintensiv fabrik?....... 33

6.2 Hur paverkar motivationsfaktorerna medarbetarens arbetsprestation och maende pa
ATDEESPLALSEIN? ...ttt 34
0.3 STULSALS....cnteeitieieeteete ettt ettt ettt et e ittt ettt e sa et eneenreens 34
6.4 Forslag till framtida forskning............ccceevieriiiiieiiicieeceee e 35
7. KAIOrteCKNING: . ..ccovviiirniiinnicnsnnnssnnisssnisssanissssnessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnsssssnssss 36
53] T 1) N 40
Brev till fabITKEN....c..eiiiiiieiee e 40



1. Inledning

I uppsatsens inledande del framfors bakgrundsbeskrivning kring &mnet motivation i relation
till hur det tidigare forskats om fenomenet kopplat till kunskaps- och arbetsintensiva yrken.
Daérefter presenteras en problematisering av dmnet samt de forskningsfragor uppsatsen skall

kretsa kring. Slutligen redovisas syftet med uppsatsen och dess disposition.

1.1 Problembakgrund

Kédnner du dig motiverad i din arbetssituation? Vet du vad det dr som motiverar dig eller
vilken effekt motivationen har pa din uppfattning av tillvaron eller ditt maende? Skriver man
in sokordet “Motivation” 1 Lunds universitets databas Lubsearch far man upp emot 1,4
miljoner traffar. Med ett sd hogt antal traffar som stracker sig fran tidskrifterna skrivna under
1392 fram till ar 2024, da flertalet tidskrifter och rapporter publiceras, kan man hédvda att
dmnet dr vil undersokt av forskare genom tiden. Vad som didremot dr intressant nir man
studerar traffarna ytterligare éar vilka grupper eller branscher som forskare valt att undersoka
nidr det kommer till utvecklandet av metoder for att arbeta med motivation och var
forskningen genomforts. Ett genomgédende tema inom litteraturen dr enligt Kruyen och Sowa
att forskningen frimst undersokt kunskapsintensiva branscher, kunskapsarbeten eller
praktiska yrken med varierande natur (2023, s. 522). Kring de arbetsintensiva yrkena, som ar
motsatsen till kunskapsintensiva enligt Bamfo-Agiye, Thwala och Aigbavboa (2022, s. 4),
finns det ddrmed ett potentiellt underskott av kunskap. Orsakerna till att det inte finns en
balans kan vara flera. En anledning enligt Hsing-fen Lee och Marcela Miozzo &r att
kunskapsintensiva foretagstjénster 1 en storre grad samarbetar med universitet 1 jamforelse
med de samarbeten akademin har med tillverkande foretag (2019, s. 1641). En annan
forklaring kan vara att kunskapsintensiva foretagstjdnster dr mer samarbetsvilliga och
interaktiva till varandra vilket ger upphov till att de internt har hogt organisatoriskt larande
(Lee & Miozzo 2019, s. 1641). Samtidigt star de arbetsintensiva aktorerna i Sverige infor en
utmaning. I en utredning av Statens offentliga utredningar (SOU) kommer de fram till att
samhillets tekniska framsteg leder till att de arbetsintensiva yrkena hdller pd att minska
(2022, s. 52). Detta bidrar 1 sin tur till att sdkerheten kring anstéllningen hos arbetsintensiva
yrken minskar ytterligare da de dr mindre kunskapsintensiva. Arbetsintensiva yrken har alltsa
hamnat i en forsdmrad sits med forsdmrade forutséttningar for arbetsmiljdarbetet, nagot
Centrum for arbets- och miljomedicin menar dr en viktig aspekt i motverkandet av ohilsa

(2022). Med detta som bakgrund finns det potentiellt ett behov av mer kunskap kring hur



arbetsintensiva yrken ska arbeta for att 6ka motivationen och hantera osdkerhet. Vilka kallor

till motivation forekommer inom arbetsintensiva yrken och varfor dr motivation viktigt?

1.2 Problematisering

Som tidigare forklarat finns det potentiellt ett underskott av kunskap kring hur organisationer
ska arbeta for att 0ka motivationen inom arbetsintensiva yrken. Varfor det kan forstas som
problematiskt dr for att motivation och engagemang bland annat har en stor pdverkan pa ifall
medarbetare upplever att de dr ndjda Over tillvaron pa arbetsplatsen eller inte. Detsamma
stimmer dven for motsatsen. Ar den anstillde missndjd dr den mojligtvis inte motiverad eller
engagerad heller, det dr bland annat vad Herzberg kommer fram till i sin artikel (2003, s.
1968). Stammer det att missndjd personal sdllan dr motiverad och ddrmed olycklig, finns det i
vérsta fall en risk for ohélsa hos arbetstagaren. Dérfor kan arbete kring att 6ka samt kartldgga
motivation och dess kéllor vara ett tillvigagéngssitt for att motverka ohélsa. Dock kvarstar
problemet med att den forskning som genomforts framst forklarar hur arbetet med motivation
ska fungera dr hamtad ur kunskapsintensiva yrken och att forskningen kommer fran andra
europeiska lander. Varfor ursprungslandet och den bransch som forskningen ar genomford
inom &r ett problem dr pa grund av att den kulturella kontexten har en potentiell paverkan pa
resultat kring motivationsfaktorer enligt Erez (1997, s. 64). Vad Erez perspektiv visar ar att
forskningen som genomfGrts pa arbetsintensiva yrken om motivation kan ha fatt sitt resultat
paverkat av den kultur och de normer som rader pd arbetsplatsen. Arbetsintensiva
organisationer kan absolut ta inspiration av forskningen fran andra lédnder och

kunskapsintensiva branscher men det innebar inte nddvandigtvis att det fungerar bast.

Varfor detaljen kunskapsintensiv och arbetsintensiv dr viktigt for kontexten ar for att deras
natur dr helt olika. Arbetsintensiva yrken klassas ofta av att de &r mer fysiskt krdvande dn
andra yrken och att de fysiska resurserna dominerar arbetsprocessen (Bamfo-Agiye, Thwala
och Aigbavboa 2022, s. 4), detta till skillnad frdn kunskapsintensiva. Samtidigt kan den
anstéllde forstas vara i en mer utmanande sits eftersom att okvalificerad arbetskraft kan byta
till sig deras tjinst utan att produktens kvalitet komprimeras (Bamfo-Agiye, Thwala och
Aigbavboa 2022, s. 4). Konkurrensen och den otrygghet som skapas kan tdnkas minska
medarbetarnas motivation samtidigt som osdkerheten forstds forsdmra medarbetarnas hélsa

enligt Quinlan och Bohle (2009, s. 7). Sammanfattningsvis &r medarbetare inom



arbetsintensiva yrken i1 en utmanande sits bade pa grund av deras potentiella utbytbarhet

samtidigt som branscher potentiellt hiller pa att minska i storlek.

1.3 Syfte

Arbetsmarknaden kommer inte att plotsligt sluta bestd av yrken som till stor del har en
arbetsintensiv karaktér, detta trots minskningen som SOU erfarar (2022, s. 52). Det innebér
att forskningen med fordel skulle kunna fortsdtta med undersdkningar kring motivation och
motivationsfaktorer men inom arbetsintensiva yrken. Detta for att forstd hur man kan
motverka konsekvenserna av den osdkerhet som anstillningen innebir. I nuldget finns det
mojligtvis inte tillrdckligt med forskning kring motivationsfrimjande arbete inom
arbetsintensiva yrken och detta ur en svensk kontext. Mer kunskap kan behovas for att forstd
hur man ska motverka effekterna av en otrygg anstéllning samt hur motivationsbrist paverkar
individen. Syftet med uppsatsen ir saledes att bidra med kunskap och forstéelse for hur en
otrygg anstillning péverkar medarbetarnas motivation inom en arbetsintensiv organisation i
Sverige. Samtidigt ska kéllorna till motivation synliggdras och analyseras. Eftersom att den
skandinaviska forskningen om motivation och engagemang &ar begriansad kommer vi ta
inspiration frdn Ovrig europeisk forskning om &mnet. Undersdkningen genomfors i en

arbetsintensiv fabrik pa en 6 1 Viastsverige.

1.4 Fragestillning

For att undersoka detta kommer vi arbeta utifrén tvé fragestéllningar:

1. Vilka kdllor till motivation dr vanligt forekommande i en arbetsintensiv fabrik?
2. Hur paverkar motivationsfaktorerna medarbetarens arbetsprestation och mdende pad

arbetsplatsen?

1.5 Disposition

Uppsatsen borjar med en inledning kring dmnet motivation i arbetet samt vilken péverkan
den arbetsintensiva organisationens natur har pa medarbetaren motivation. Dérefter
presenteras en teoretisk referensram for att ge ldsaren en Oversiktlig bild och forstaelse for
vilka teorier som kommer att anvdndas i analysen och diskussionen kring resultatet. Efter

referensramen redogors det for vilken metod som anvénts vid inhdmtandet av empiri.



Dérefter redovisas och analyseras resultatet. Slutligen landar uppsatsen 1 en diskussion och

slutsats med forslag till framtida forskning.



2. Teoretiskt referensram

Inom den teoretiska referensramen presenteras forst en teoretisk bakgrund for att ge ldsaren
en tillrdcklig forstaelse for uppsatsens dmne. Direfter skapas ett ramverk kring teorier som

kommer att anvindas for att tolka resultaten som metoden bidrar med.

2.1 Teoretisk bakgrund

Motivation kan utifrdn uppsatsens inledning forstds ha en stor paverkan pa individen nér det
ror sig om engagemang men dven mdende och hdlsa ur vissa aspekter. Samtidigt har
otryggheten som skapas kring en osidker anstdllning en direkt paverkan pé individens hilsa
enligt Quinlan och Bohle (2009, s. 7). Ett begrepp med néra koppling till motivation inom
arbetet dr arbetstillfredsstillelse. En syn pa vad arbetstillfredsstillelse innebédr ar enligt
forskarna Kumar och Singh att det skapas beroende av medarbetarnas uppfattning kring i
vilken grad deras forvédntningar uppfylls genom resultatet av deras arbete (2011, s. 12).
Arbetstillfredsstillelse dr ddrmed ndgot en medarbetare kinner beroende av vad de vill uppna
genom sin insats. Dock ér arbetstillfredsstillelse inget som organisationen kan se eller méta
utan det kan bara hirledas, enligt Reuben M. Badubi (2017, s. 45). Beroende av vad
medarbetaren beskriver att de kdnner en paverkan av kan forskare dirmed forstd vilka delar
av exempelvis arbetet som individen vérdesitter. Badubi uppmanar ddrmed organisationer till
att stotta och inspirera sina medarbetare for att motverka missndje och framja produktivitet
(2017, s. 44). Detta kan organisationen exempelvis géra genom beloningar, stod eller genom

att tydliggdra organisationens och medarbetarnas syfte (Badubi 2017, s. 44).

En aspekt vird att beakta dr dock den péverkan en osédker anstillning har pd motivationen,
kopplat till arbetsintensiva organisationer. En osdker anstéllning dr vanligtvis kopplad till
prekdra gig-arbeten men enligt Keim, Landis, Pierce och Earnest finns det dven andra
branscher som har osdkra anstédllningar, dér bland tillverkningsindustrin (2014, s. 273). Enligt
forskningsinstitutet Ratio kan en osdker anstillning, ur organisationens perspektiv, forstas
forsvara diskussionen kring rittigheter och skyldigheter en individ har till sin arbetsgivare
(2020, s. 30). Samtidigt har det en paverkan pa individen dér en osédker anstidllning skapar ett
storre behov av trygghet ur ett psykologiskt héllbart perspektiv enligt Toivanen, Olofsson
Tarantino, Emmelin och Ostergren (2020, s. 11). Med konsekvenserna av en otrygg
anstdllning 1 beaktning kan organisationen vilja att dolja aspekter som skulle kunna oka

medarbetarnas upplevelse av osékerhet. Metoden kallas "nddvindigt hemlighetshéllande” och



kan enligt Porter och Lawler fungera effektivt men det riskerar d&ven chefens trovardighet ifall

informationen nar medarbetarna (1968, s. 125).

2.2 Teoretiskt ramverk

2.2.1 Motivation och motivationsteorier

En viktig aspekt i diskussionen kring motivation &r att det finns flera olika teorier kring hur
motivation kan skapas, enligt Reuben M. Badubi (2017, s. 44). Detsamma pastar dven Chris
Ehiobuche som kommer till slutsatsen att varje individ &r olik den andra och att det ddrmed
inte uteslutligen finns ndgon teori som passar for alla individer (2013, s. 26). Utifrdn dem
forutsdttningarna skulle en organisation behova ldra sig alla mdjliga teorier och forklaringar,
for att sé effektivt som mojligt kunna arbeta med motivationen internt (Ehiobuche 2013, s.
26). Darfor dr det enklare att grundligt forsoka forstd vad motivation kan betyda for
individen. En forekommande definition som kan tinkas rama in vad motivation dr pa ett
grundldggande plan ger Terence R. Mitchell, da han forklarade att motivation &r en individs
vilja och forsok att prestera (1982, s. 83). Utdver detta menar dven Mitchell att motivation ar
nagot psykologiskt som kan kopplas direkt till individens beteende. En snarlik definition av
motivation redogor dven Edwin A. Locke genom att forklara motivation som viljan att ta,
behélla, forsvara, fordndra eller forstora ndgot (2023, s. 15). Bdde Locke och Mitchell
definition av begreppet pdvisar att motivation dverlag innebédr en strivan till att gora nagot
men vad som framforallt gar att urskilja fran Lockes forklaring ar att resultatet av motivation
kan variera beroende av individens mal. Eftersom att uppsatsen kretsar kring hur individen
uppfattar kéllor till motivationsskapande samtidigt som det finns flera motivationsteorier fran

tidigare forskning s finns det anledningar till att tala i termer av inre och yttre motivation.

2.2.1.1 Inre och yttre motivation

Kallorna till att motivation skapas kan bade forstas ha en inre eller yttre karaktir enligt savél
Badubi (2017, s. 45) som Hennessey, Moran, Altringer och Amabile (2015, s. 1). Inre
motivation handlar om viljan till att géra ndgot och graden av individens vilja ar direkt
beroende av vad individen vill kénna nédr den genomfor uppgiften (Hennessey et al. 2015, s.
1). Inre motivation handlar dirmed om en strdvan eller kénsla av tillfredsstéllelse som skapas
inom individen nér den fir genomfora eller vara del av en uppgift (Badubi 2017, s. 45). Yttre

motivation dr ddremot mer beroende av den sociala kontext som individen befinner sig i.



Yttre motivation kommer fran resultatet och det individen far som beloning av sitt agerande,
motivationen skapas ddrmed av att uppna nagot (Badubi 2017, s. 44; Hennessey et al. 2015, s.
1). Vad individen efterstravar inom resultatet efter sitt agerande dr ddremot varierande fran
fall till fall d& den sociala kontexten och kulturen som individen befinner sig i har en
paverkan (Hennessey et al. 2015, s. 3). Utifran teorin kring inre och yttre motivation innehar
individen en inre drivkraft till att vilja genomfora sina uppgifter samtidigt som det finns en
yttre paverkan kopplat till vilka beloningar eller delar av resultatet som individen vardesétter
mest. Vilken av de tvd som individer motiveras mest av dr diremot fortfarande nagot

personligt och varierande enligt Ehiobuches forskning (2013, s. 26).

2.2.1.2 Péverkan av inre och yttre motivation

Kopplat till inre och yttre motivation finns det dirmed flera olika faktorer 1 arbetet som kan
tankas ha en paverkan pa individen och dess vilja att engagera sig i arbetet. Faktorerna kan
bade vara beloningar individen fér ta del av vid genomfGrt arbete (yttre) eller exempelvis
gemenskaper individen far vara del av under arbetet (inre). En vanligt forekommande faktor i
forskningen &r lonen, vilket kan uppfattas vara en yttre motivationsfaktor medarbetaren
belonas med. Lonen dr dven enligt den undersokning som Hitka, Lorincova, Lipoldova,
Starchoit & Weberova genomforde 2019 en stor killa till att individen motiveras i det
arbetsintensiva yrke de undersokte. Detta gar att tyda i deras undersokning dar medarbetare
skattade 16nen som en av de tredje storsta kéllorna till att de motiverades 1 arbetet (Hitka et al.
2019, s. 6). Samtidigt sa virderades dven atmosfaren pa arbetsplatsen tillsammans med ett bra
arbetslag bland de tre starkaste kéllorna till motivation. Utifran diskussionen kring inre och
yttre motivation kan atmosfdren och arbetslaget forstds som kéllor till inre motivation da
arbetet som individen genomfor tillater den att bli del av och bidra till en gemenskap. Utifrdn
resultaten av tidigare forskning kan kunskapen kring vad som éar inre- och yttre kénslor av
motivation vara fordelaktigt. Detta d& kunskapen kan anvédndas for att utvirdera individens

begir av motivation eller for att forstd vilka aspekter som motiverar individen i nulédget.
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2.2.2 Sociala relationer

Sociala relationer kan forklaras som ett socialt natverk en individ ar del av med andra
personer enligt Amati, Meggiolaro, Rivellini och Zaccarin (2018, s. 3). Nétverkets
sammanhang och samhdrigheten som skapas kan genom de sociala relationer kopplas till
minskad stress, 0kad tillfredsstillelse samt hogre livskvalitet (Amati et al. 2018, s. 3).
Liknande slutsatser kommer dven Janis Chadsey och Steve Beyer fram till da de belyser de
sociala relationerna i arbetslivet ( 2001, s. 128). Enligt Chadsey och Beyer kan sociala
relationer dven ge medarbetare mojligheten att fa dela sina upplevelser om bland annat stress
och press men dven sina tankar kring kulturen pa arbetsplatsen (2001, s. 128). Vidare sé
skriver Chadsey och Beyer att det finns tva typer av relationer som existerar inom
organisationen. Den ena dr de “arbetsrelaterade relationerna” som kretsar kring
arbetsuppgifterna, den andra &r “icke-arbetsrelaterade relationer” som kretsar kring amnen
som inte ror arbetet (Chadsey & Beyer 2001, s. 128). De icke-arbetsrelaterade relationerna ar
séledes inte lika beroende av arbetsplatsen for att skapas, samtidigt som medarbetaren far
mojligheten att utveckla sina relationer utan att ha arbetet i fokus. De arbetsrelaterade
relationerna star daremot for motsatsen och ar av en mer formell karaktir. En arbetsrelaterad
relation ska ddremot inte uppfattas som négot negativt da de kan kopplas till forbattrat

lagarbete pa arbetsplatsen (Chadsey & Beyer 2001, s. 129).

Trots de mojliga fordelarna sociala relationer kan ge skriver James Franklin att det
fortfarande finns ett forlegat tankesitt inom industrin kring hur organisationen kan arbeta
med sina medarbetare och de sociala relationerna (2022, s. 6). Det som Franklin kallar
“Factory-model” bygger péd att organisationen istillet for att frdmja relationerna pa
arbetsplatsen ska framja standardisering inom sina arbetsprocesser (2022, s. 6). Att agera pa
det viset skapar ddremot en form av vakuum dir de icke-arbetsrelaterade relationerna inom
yrken med standardiserade arbetsprocesser forblir inaktiva och far aldrig tillatelse att
utvecklas. Organisationen uppmanas saledes indirekt till att inte ta vara pa utvecklandet av de
sociala relationerna, trots att deras organisation kan vara arbetsintensiv och de sociala métena
ménga. For att motverka uppkomsten och fortlevandet av “Factory model” menar Franklin att
okad kunskap om sociala relationer pé arbetsplatsen dr en vardefull aspekt dven for industrin
(Franklin 2022, s. 6). Istéllet for att arbeta kring standardisering och potentiell distansering
mellan medarbetarna sd menar Franklin att social integration kan vara en 16sning (2022, s. 5).

Social integration avser ett sammanhang dér flera individer méts i en formell eller informell
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kontext. Kring moétet utvecklas de sociala relationerna samtidigt som det emotionella stodet
en medarbetare kan fa fran sina kollegor forstiarks. Det emotionella stddet kan forstds som en
mdjlighet for medarbetaren att kunna hantera stress och oro tillsammans med sina kollegor.
Med andra ord menar Franklin att medarbetarna ska fa tillfallen att arbeta mer tillsammans

om mojligheten finns.

Utover att sociala relationer kan motverka stress, oro och ohélsa kan det &ven ge mojligheten
for en starkare samhorighet att utvecklas pa arbetsplatsen. For att skapa samhorighet inom
arbetsplatsen menar Sheng, Tian och Chen (2010, s. 1298) att tillit & nagot som maste finnas
mellan medarbetare samtidigt som det dr ndgot direkt beroende av att dven relationerna finns
pa arbetsplatsen. Pa liknande grunder menar dven Sheng, Tian och Chen (2010, s. 1298) att
ndra interaktioner mellan medarbetare behover finnas dé det driver skapandet av tillit mellan
medarbetarna. Sociala relationer dr dirmed en kélla till tillit vilket bidrar till samhdorigheten
inom organisationen. Sheng, Tian och Chen. (2010, s. 1298) hédnvisar till ett flertal
undersokningar som visar att samhorighet (teamwork) bade 0kar prestationen pé arbetsplatsen
samt tillfredsstillelsen hos medarbetare. Utdver detta kan dven kulturen pa arbetsplatsen ses
som en bidragande faktor till samhorigheten. Chadsey och Beyer (2001, s. 129) indikerar att
arbetskulturen formas av sociala relationer tillsammans med samhorigheten men att en stark
kultur dven kan fOrsvéra integrationen av nyanstéllda. Ifall nyanstéllda blir "accepterade" av
kollegorna beror pa om den “passar in” i kulturen pé arbetsplatsen. Chadsey och Beyer menar
séledes att individen blir mer accepterad av sina medarbetare och anses som framgéangsrik av
sin arbetsgivare om de delar forvantningar och vérderingar med resten av gruppen (2001, s.
129). Utifrdn detta kan de sociala relationerna tillsammans med samhorighet forstds som
killor till att inre motivation skapas. Detta da de bada avser nagot medarbetaren fér ta del av

genom att engagera sig i arbetet.
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2.2.3 Vi och dem

I bérjan av en anstéllning kan individen utifran social identitetsteori antas vilja etablera sig pa
arbetsplatsen genom att soka samhdrighet i arbetsgruppen enligt Simbula, Margheritti och
Avamzi (2023, s. 3). Tillsammans med den grupp som individen hamnar i utvecklar den sin
identitet samtidigt som gruppens varderingar overgar till att &ven bli individens vérderingar
(Simbula, Margheritti & Avamzi 2023, s. 3). Individen replikerar med andra ord gruppens
beteende i1 vad som kan forstds vara ett forsok att passa in. Att individen alltid lyckas med att
identifiera sig med alla grupper pa en arbetsplats gar ddremot inte att fastsla. Det kan dven
vara sa att individen slutar identifiera sig med arbetsgruppen eller att den utvecklar kanslor
mot att bli del av nya grupper. Nér individen misslyckas med att identifiera sig med en grupp
ger det upphov till att ett “vi och dem” skapas (Augustinsson, Ericsson & Rakar 2018, s. 82).
Exempelvis sd kan orsaken vara att individen kénner en olust mot att bli del av nya eller
andra kulturer av olika anledningar. Att det skapas ett vi och dem ar didremot inte helt
ovanligt pa en arbetsplats. Vanligtvis handlar det bland annat om att organisationskulturen &r
fragmenterad och att medarbetarna pendlar mellan att kdnna sig del av kollektivet och inte
(Augustinsson, Ericsson & Rakar 2018, s.83; Corvellec & Holmberg 2010, s. 99). Vad som
kan forstds som fragmenterat r att varje kultur har sina egna forhallningssatt, viarderingar och
grundldggande antaganden. Detta kan enligt Corvellec och Holmberg forstas som att
organisationskulturen eller kulturen inom enskilda avdelningar bestar av grunder som for

andra kan tolkas som motstridande (2010, s. 98-99).

Trots att uppkomsten av ett mellanrum ,eller ett vi och dem, &r helt naturligt s& finns det delar
av det som potentiellt kan pdverka organisationen negativt internt. Exempelvis sd& kommer
Simbula, Margheritti och Avamzi fram till att individen blir mer beroende av stéd frin
organisationen i sitt arbete om den inte lyckas identifiera sig med gruppen (2023, s. 5). Ett
annat exempel &r att individens empatiska kénslor, vilket dr en kontextberoende respons,
fordandras och tonas ner enligt Cikara, Bruneau och Saxe (2011, s. 152). Vad det syftar till dr
att individer som &r del av en utgrupp inte nddvindigtvis far empatiska kéinslor for den grupp
som misslyckats (Cikara, Bruneau & Saxe 2011, s. 152). Istillet for att hjélpa till och ta
ansvar reagerar individen med en form av skadegliddje och en minskad respons till att vilja
hjilpa den eller de som misslyckats. Hur utgruppen presenteras i Cikara, Bruneau och Saxe
artikel liknar mycket det som Augustinsson, Ericsson och Rakar skildrar nir de sdger att

individer eller grupper som viljer att inte vilja identifiera sig med en annan grupp bidrar till
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att ett mellanrum skapas. P4 grund av mellanrummet minskar kdnslan av samhorighet till den
grupp som egentligen skulle behdva empati. En organisations uppgift dr séledes enligt
Simbula, Margheritti och Avamzi att stétta medarbetarna socialt for att deras engagemang ska

oka (2023, s. 11).
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3. Metod for datainsamling

Inom ramen for metod och datainsamling kommer uppsatsens valda metod att presenteras.
Vid sidan av detta kommer dven redogdrelser for etiska dverviganden samt information kring

hur metoden och datainsamlingen fungerade praktiskt ute pa filtet.

3.1 Metodval

I var uppsats ville vi ta oss ut for att kunna mota de personer som arbetar 1 ett arbetsintensivt
yrke, ddrmed passade den etnografiska metoden var undersdkning. Samtidigt handlar véra
fragestéllningar delvis om hur nagot upplevs vilket enligt Kristina Goransson @ven gor att en
etnografisk metod ldmpar sig béttre (2019, s. 17). Vidare tog var metod en ontologisk
stdndpunkt inom konstruktivism. Konstruktivism passade da det forutsétter att forskningen
inte dr en slutgiltig sanning utan en specifik tolkning av den sociala verkligheten som stédndigt
revideras, enligt Alan Bryman (2016, s. 58). Med tillbakablick till inledningen gar detta dven
1 linje med referatet frdn Erez som papekar att forskningens resultat kan vara specifik for den
kontext och kultur som forskningen genomfordes inom (1997, s. 64). Perspektivet tillater oss
alltsa att tolka verkligheten utifran premissen att det dr si hir verkligheten uppfattas just hér

och nu.

Vidare s ér etnografisk metod en kvalitativ metod som grundar sig i en abduktiv process,
vilket innebér att det finns en relation mellan empiri och analytiska idéer (Goransson 2019,
s.16). Med andra ord fick vi tolka den befintliga forskningen mot det vi sdg for att kunna
bygga vidare pd den, detta som tidigare ndmnt. Det finns dock vissa risker med den
etnografiska metoden, exempelvis dversittningsproblemet som uppstar da forskaren forsoker
forklara det den ser med abstrakta begrepp (Goransson 2019, s. 38). Resultatet av
overséttningsproblemet ar att empirin forvrings frdn hur den var till en borjan dd den
inhdmtats och ddrmed skall forsiktighet samt inifran- och utifranperspektivet anvindas nir
empirin presenteras (Goransson 2019, s. 39). Ytterligare en utmaning for etnografisk metod
ar att skapa palitlighet och trovardighet. Pélitlighet enligt Bryman skapas genom att vara
tydlig och redogorande for alla faser av forskningsprocessen (2016, s. 468). Detta uppnadde
vi genom att genomgdende vara transparenta med vara metodval som fungerat savél som
misslyckats. Trovérdighet skapas bland annat genom att sdkerstdlla att forskningen foljt

etiska regler, en annan metod dr respondentvalidering (Bryman 2016, s. 467). For att uppna
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detta hade vi pd forhand sett till att de forskningsetiska reglerna har foljts samt att vi i
efterhand tanker skicka dver vér uppsats till den organisation vi genomforde organisationen
hos. En annan metod ir att vara drlig med att etnografi &r en tolkning, empirin dr tolkad av
forskaren och inte en entydig sanning, ddrmed ska vi inte frikoppla empirin frn teorin
(Goransson 2019, s. 38). Detta dr ndgot vi kommer framfora i uppsatsens slutsats och

diskussion.

3.2 Observation

Att genomfora en observation kéndes tidigt som ritt metod for att kunna inhdmta empirin till
var uppsats, utdver det hade vi dven goda relationer till en ledande person i1 en arbetsintensiv
organisation sen tidigare. Personen som vi hade kontakt med 4r en inofficiell ledare pa ett
forsdljningskontor som &dr dotterbolag till en stdrre organisation, men trots detta hade
personen tillgdng till hela organisationens kontaktnit vilket gjorde personen till en grindvakt
(gatekeeper) &t en formellt falt enligt Goranssons definition (2019, s. 67-68). Eftersom att var
gatekeeper hade goda relationer till hela organisationen fick vi &ven mojligheten att vistas 1
hela fabriken (dven dotterbolag) och inne pd hela omradet under arbetstid vecka 16 ar 2024.
Déarmed kunde vi dra nytta av att “Zooma ut och zooma in” under observationens gang vilket
innebar att vi forst noterade Gvergripande teman innan vi noterade detaljer (Géransson 2019,

s. 108).

3.2.1 Aktiv/deltagande observation

En viktig detalj inom etnografisk metod som &ven gar att applicera inom observation ar att
man ska soka kunskap genom informanterna, inte bara om informanterna (Gdransson 2019, s.
93). Dérfor ar det viktigt att ha forstdelsen for att en observation och intervju inte strikt skiljer
sig utan att intervjuer av mer informella slag sker dven under observationen och berikar den
(Goransson 2019, s. 107). Pa grund av detta var det viktigt for oss att sa tidigt som mojligt
borja bygga relationer och prata med de som arbetade i fabriken. Inspirationen till det tog vi
fran Emerson, Fretz och Shaw som betonade att skapandet av relationer &r virdefullt (2011, s.
23), da det underlittar informationsinhdmtningen. Under observationen motte vi ungefar
sextio stycken fabriksarbetare, en platschef, en arbetsledare, en administratér och fabrikens
HR-ansvarig. For att lyckas med relationsskapandet hade vi identiska arbetskldder som
fabriksarbetare, vi kom till jobbet samtidigt (06:45), vi arbetade tillsammans med dem under

hela dagen och umgicks under rasterna i deras fikarum. Vér instillning som till stor del liknar
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det Goransson forklarar som att “fylla en funktion” sdg vi snabbt resultat av (2019, s. 97).
Under observationens forsta dag gick vi mestadels runt for att skapa oss en bild av
arbetsplatsen tillsammans med platschefen och fick kortare introduktioner till arbetslagen.
Detta var en idé vi plockade av Emerson, Fretz och Shaw om att etnografer inledningsvis
skulle anteckna sina initiala intryck (2011, s. 24). Nér vi sedan under de kommande dagarna
aktivt deltog 1 olika processer blev det direkt enklare att prata med och observera de anstéllda.
Istdllet for att behova gd fram och stélla en frdga kunde vi exempelvis pé ett mer vardagligt
smaprata 1 vdntan pa att en ny truck med cement skulle komma. Detta skapade dven
kontinuitet och foljsamhet vilket bidrar till att etnografens tillit hos informanterna Okar
(Goransson 2019, s. 98), samtidigt blev vi mer beroende av att minnas och anteckna senare

nér tillfallet gavs.

Négot vi dven insag var vardefullt efter den forsta dagen var en gemensam reflektion for att
kunna diskutera saker vi upplevt, men dven for att tala om ifall vi skulle géra ndgot
annorlunda under den nistkommande dagen. Metoden liknar lite det Emerson, Fretz och
Shaw uppmanar till nédr de forklarar att en etnograf ska ta in information och sedan anvinda
den for att stélla nya fragor till nya informanter (2011, s. 25). Eftersom att fabriken vi besokte
lag pa en 6 1 Vistsverige och att vi hyrde ett boende pd 6n under tiden fick vi mycket tid for

reflektion under kvéllarna.

Vad vi ddaremot behdver vara transparenta med ar att forskningsfragan vi klev in med inte var
densamma nér vi dkte hem. Till en borjan ville vi undersoka vilka motivationsfaktorer som
yrkesarbetare skattade hogst, detta da vi sedan tidigare fitt veta att organisationens
sjukfranvaro var hog och att medlemmar i organisationen trodde att det handlade om
bristande motivation. Nér vi sedan klev in i fabriken, sdg hur de jobbade och bdrjade tala med
de som arbetade dir, forstod vi snabbt att sjukfrdnvaron inte alls rérde sig om en brist pa
motivation. Motivationen fanns hos de flesta men drogs stidndigt ner bland vissa medarbetare
pa grund av osdkerheten kring deras anstéllning och kinslan av ett vi och dem. P& grund av
detta har var uppsatsidé omarbetats. Det har bade inneburit att fragestdllningarna fatt
fordndras samtidigt som vissa delar av resultatet fran de forsta dagarna inte kom till

anvindning.
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3.3 Analys av data

For att analysera observationsprotokollet genomforde vi en tematisk analys av materialet
(Bryman 2016, s. 702). Den tematiska analysen dr en vanlig metod inom kvalitativ forskning
enligt Bryman men den har till skillnad fran andra metoder inga tydliga tekniker. Metoden
gar ut pa att man gar igenom materialet och exempelvis kodar det med olika ord. Darefter
kategoriseras materialet antingen utifrdn teman som undersokaren véljer ut eller som ar
kopplade till forskningens fokus (Bryman 2016, s. 703). For att lyckas med det sa umgicks vi
med texten enligt hur Rennstam och Wisterfors uppmanar den kvalitativa forskaren till att
gora (2015, s. 80). Samtidigt ska forskaren gé igenom protokollen och testa sig fram med
olika typer av sorteringar (Rennstam & Wasterfors 2015, s. 88). Utifrdn hur Brymans metod
tillsammans med Rennstam och Wisterfors uppmaningar borjade vi med att ge varje citat
eller anteckning en kommentar bestdende av ett ord vi ansag var ett tema for varje stycke.
Genom detta skapade vi en form av matris i observationsprotokollet. Dérefter sdg vi 6ver
kommentarerna och skapade huvudteman som respektive kommentar foll in under. Varje
huvudtema fick en firg och de teman som var mest forekommande i protokollet fick bli de
rubriker som resultatet och sedan analysen skulle skrivas kring. Véra tre huvudteman blev: Is

1 magen, vinskap och relationer samt Fabrikens vi, dem och f6rséljningskontoret.

3.4 Etiska overviganden/antaganden

Att stindigt gora avvagningar kring vad som skulle kunna vara forskningsetiskt och inte var
nagot vi gjorde fran borjan. Det forsta vi gjorde infor observationen var att vi en vecka innan
vart besok bad platschefen att berdtta for medarbetarna att vi skulle komma. For att det inte
skulle finnas nagra oklarheter kring vilka vi var eller vad vi skulle undersoka sd skickade vi
over ett brev som forklarade vilka vi var, att vi skulle besoka dem, vad vi skulle undersoka
och hur informationen skulle hanteras. Vart brev ldstes sedan upp under fabrikens
morgonmote och sattes ddrefter upp 1 de pentryn medarbetarna hade tillgang till. P& sa vis
tankte vi att vi kunde tillgodose informationskravet och nyttjandekravet genom att bland
annat forklara studiens syfte och att den var frivillig att delta i (Goransson 2019, s. 46). Vad
som déremot blivit ett faktum for oss nu i efterhand é&r att vi behovt byta forskningsfragor,
diarmed é&r inte fragestillningen lingre densamma. Utifran Géransson framstér detta dock som
ett vanligt forekommande problem inom den kvalitativa forskningen da sokande

observationer blir till undersékningar (2019, s. 47).
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Det var dven aningen svérare att sdkerstilla samtyckeskravet, delvis for den anledning
Goransson tar upp kring att det var en chef som gav oss tillitelse och den anstéllde kdnner sig
tvungen pa grund av hierarkin (Goransson 2019, s. 48). Var metod for att mota den
utmaningen var att alltid friga om lov innan vi stéllde en frdga eller om vi ville skriva ned
nagot vi horde eller sag. Slutligen finns konfidentialitetskravet som vi forholl oss till genom
att aldrig skriva ned ndgra namn eller beskrivande bilder om personer vi talade med, detta da

vi infor undersdkningen inte ansag att det skulle bidra till den uppsats vi ville genomfora.
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4. Resultat

I foljande del kommer resultatet frdn observationen att presenteras. Resultatet leder sedan in
till en analys bestdende av tre huvudteman: 1) Is i magen, ii) Vinskap och relationer samt iii)
Fabrikens vi, dem och forséljningskontoret. Citat kommer att anvéndas for att synliggora

tankar hos medarbetare kopplat till respektive tema.

Bakgrundsinformation

Organisationen dir undersokningen genomfordes bestod tidigare av en producerande enhet
(fabriken) och en sidljande enhet (forsdljningskontoret) som gick under en gemensam
koncern. Sedan ndgra ar tillbaka har enheterna delats upp och forsiljningskontoret dr nu ett
dotterbolag till koncernen, likasd fabriken. Att organisationen hade delats upp verkade under
besoket i fabriken inte vara nigot som alla medarbetare helt forstod. Denna uppdelning av
bolagen har enligt vissa medarbetare skapat ett “vi och dem”. Innan uppdelningen fanns det
ett starkare samarbete mellan enheterna men dven uppkomsten av att det ibland kunde
komma ursdkter kring kvaliteten pd slutprodukten. Med uppdelningen anser vissa i bolaget att
det kan stdllas hogre krav pa produktionen, men det skapades dven en situation som de

beskriver som ett vi och dem mellan dotterbolagen.

Is i magen

Eftersom att fabrikens produktion sker pa bestéillning har inte platschefen mojlighet att
paverka personalatgangen. Han behover dirmed ha “is i magen” nér han hanterar personalen
och gor val om att varsla eller inte. I nuldget dr det diremot produktion pé flera olika enheter
i fabriken. Nar en gir in 1 lokalen kan en se flertalet olika stationer och enheter dér
medarbetare arbetar pa projekt i varierande storlekar. Tempot i fabriken dr hogt och flera av
medarbetarna dr 1 stindig rorelse for att fardigstdlla sina tilldelade uppgifter inom utsatt tid
och runt i lokalen gar dven platschefen. Platschefen ar en véldigt munter person men har den
hdr dagen ett annorlunda humor 4n vad han tidigare visat. Efter det stora morgonmdte dér
dagens uppgifter presenteras for medarbetarna har ytterligare ett mote hallits dar platschefen
tillsammans med admin och ledningen deltog. Under motet diskuterade de dagsléget i
fabriken men dven att det finns en risk for att produktionsordrarna kommer att minska under
den kommande tiden. Den forfarande men nddvindiga atgdrden dr att skéra ner pa personalen

d& mangden arbete kommer minska. Det &r nagot platschefen tycker dr jobbigt vilket speglar
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sig 1 hans humor. 1 forbifarten berittar platschefen om detta och forklarar att periodvisa

nedskérningar ér ett &terkommande problem och nagot hen tvingats att bli van vid.

Orsaken till att situationen blivit en vanesak ar for att produkten fabriken tillverkar byggs pa
bestillning och dérmed blir fabriken beroende av hur ofta ordrar kommer in. Trots den
tidigare situationen kan en &ndad se hur platschefen gar runt i lokalen och talar glatt med
medarbetarna utan att pavisa de kénslor han tidigare visat, detsamma giller i pentryt, han
agerar som att det inte finns ndgra moln pd himmelen. Platschefens positivitet framstod dven
som nagot medarbetarna uppskattade och efterfrigade mer av, trots deras okunskap om hur
liget egentligen var. Platschefen verkar sétta pd sig ett leende trots de daliga nyheterna han
fatt under morgonen for att inte skramma upp de anstéllda i onddan och for att peppa dem. I

ett samtal med platschefen om detta sdger han foljande om situationen:

I slutet av maj fér vi kanske ett projekt som kommer att halla hela hosten, darfor
vigar man varken séga bu eller bd nir det kommer till att behdva sdga upp
nagon eller inte. Jag forsoker alltid vara forsiktig med att sédga upp (personal),

det dr marknaden som styr. (Platschefen)

Forsdljningen styr dirmed bade méngden arbete och personaldtgangen periodvis och
méingden ordrar gick séllan att forutse. Ovissheten kring méngden ordrar forsokte admin
tillsammans med platschefen att minska konsekvenserna av genom att spida ut produktionen
under en ldngre tid. Hur det gick till kunde en se i det schema admin tilldelade platschefen sd
snart nya kontrakt hade skrivits. Detta fungerade déremot inte alltid da vissa kunder hade
stramare deadlines dn andra och framtida affarer kunde ga forlorade. Ett arbetsschema kunde
didrmed aldrig vara helt sdkert utan saker kunde fordndras fran timme till timme. Samtidigt
arbetar fabriken inte heller med ett 16pande band eller lager eftersom varje produkt byggs pa
begdran och ér anpassad efter kundens behov. P4 grund av det fanns det inte heller nagon
mdjlighet att producera en stor miangd och sedan stinga fabriken ett tag. Platschefen behdvde
alltid vara redo pa att produktionen skulle minska eller 6ka och att personalen behovdes eller
var overflodig i relation till det. Saledes behdvde platschefen alltid ha “is 1 magen” for att inte
agera for tidigt i och med risken for att géra nagon upprord kunde forsvara situationen att fa
tillbaka dem ifall arbetskraften behovdes. Samtidigt s& verkade de timanstillda
medarbetarnas storsta vilja vara att fa komma tillbaka oavsett situation for att nd upp 1 2 ar,

vilket var grinsen innan en anstélld kunde bli tillsvidareanstélld.
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Vinskap och relationer

Négra helger tidigare hade hela fabriken spelat fotboll och paddel tillsammans vilket var ett
av fyra stdrre gemensamma evenemang platschefen anordnar fér medarbetarna under aret.
Dérutover akte de dven pa méssor eller gick pé fotbollsmatcher tillsammans under
platschefens regi. Niar evenemanget de haft for ndgra helger sedan togs upp i diskussion med
flertalet anstéllda var deras reaktioner framfor allt glada och de bekréftade glatt att de hade
varit och spelat fotboll tillsammans och att de uppskattar nar platschefen anordnar evenemang

dar de fick umgas.

Att umgds utanfor arbetsplatsen var ddremot inte utan nagot enbart platschefen tog initiativ
till, vissa enheter tog ofta initiativ sjdlva. En av enheterna berittade exempelvis att de ofta
traffades sjélva i sin grupp for att umgéas utanfor arbetstid. Gemenskapen inom den gruppen
framstod néstan att vara starkare dn andra enheters gemenskap och en orsak till detta kan vara
att ljudvolymen pé deras enhet var ldgre dn andra (Hédanefter Grupp 1). Arbetsuppgifterna
kunde dérmed fOrstd ha en fordelaktig natur for sociala relationer att bli starkare eftersom att
samtal kunde héllas utan att behova skrika. Utdver detta kunde arbetsuppgifterna pé enheten
forstds vara mindre fysiskt krdvande vid sidan av att uppgifterna ofta krdvde samarbete
mellan medarbetarna, siledes var fOrutsittningarna for att samtala goda. Att ha en god
stimning var ddremot inte ndgot den ovanstdende enheten var ensamma med att ha. Runt om
i fabriken var det exempelvis en enhet med radion stindigt igding medan andra mindre enheter
pratade 1 viantan pd leveransen av mer betong eller nédr de skulle ga och hamta verktyg. Det
fanns déremot inget tvang till att vara med 1 det sociala ifall medarbetaren inte ville, det fanns
dven medarbetare med horselkdpor vilket verkade socialt accepterat. Under rasterna fortsatte
dven vissa enheter att umgés, en grupp av seniora medarbetare satt alltid i pentryt med en
kortlek pd vad som verkade vara deras bestdmda plats. Vissa enheter satte sig 1 enskilda rum
medan andra mindre grupper valde att vara utomhus for att spela frisbeegolf eller satte sig

sjdlva.

De sociala relationernas viarde gick dven att forstd 1 mer eller mindre glada situationer,
exempelvis nir medarbetare blev varslade. P4 en av enheterna bestaende av tre medarbetare
hade en av dem fatt veta att han skulle behova g& den kommande veckan. Beslutet om att
varsla honom var négot dven de andra medarbetarna i hans enhet hade kdnslor kring. En av
hans nidra kollegor hade nu varit timanstélld i tre manader uttryckte sig pa foljande sétt om

situationen:
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Jag gillar mitt lag om tre personer och jobbar gérna vidare med dem pé grund av
att vi har blivit vianner nu, sen uppskattar jag ett yrke ddr man inte behover vara
serviceminded. Dock ska en védn behdva sluta nu 1 vér linje (enhet) sd nu borjar

jag ocksa fundera Over att ga.

Virdet av den vidnskap och gemenskap medarbetaren hade fatt under tre manader kan utifran
hans uttalande forstds vara hogt dd han nu 6vervéger att sluta nu nir hans kollega och vin fétt
veta att han kommer behova bli varslad. Vérdet av hans anstéllning blev ddrmed ldgre én hur
han vérdesitter relationen till sin kollega. Samtal om relationer, vdnskapen och dess virde pa
arbetsplatsen var nigot vanligt forekommande i flera situationer och hade ofta samma teman.
Négra exempel var mer forklarande kring vérdet av relationerna dn andra och varfor det var

en avgorande faktor i valet av arbetsplats. Exempelvis:

Jag viljer hellre ett daligt jobb med bra kollegor &n ett dromjobb med déliga
kollegor.

En annan medarbetare séger:

Jag gar till jobbet for Ionen men stannar for kollegorna. (Medarbetare)

Slutligen fortydligar en tredje medarbetare uttalandet och beréttar:

Sjalvklart s& &r 16nen motivationen till att jobba. Men det 4r medarbetarna som

far mig att stanna. (Medarbetare)
Genom ovanstaende citat och forekomsten av samtal kring gemenskapen och relationerna kan
de bada forstds ha ett hogt virde for medarbetarna. En stark gemenskap &r négot

medarbetarna far flera olika bidrag till, fran savil platschefen som varandra. Detta genom

formella moéten platschefen anordnar varje ér tillsammans med moten de sjélv tar initiativ till.

Fabriken och (forsiljnings)kontoret
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Inne péa industrihamnen 4r kontoret med ansvar for bland annat forséljningen av produkterna
byggd pé en annan plats dn fabriken (Héadanefter forsdljningskontoret). Detsamma géllde
dven de parkeringsplatser forsdljningskontorets medarbetare tillits att anvdnda. Samtidigt
som medarbetarna 1 fabriken parkerade pd hamnens tranga personalparkering fick admin och
ledningen for organisationen stélla sig bakom en hangar i anslutning till modulbyggnaden och
forsiljningskontoret parkerade borta vid sin byggnad. Forsdljningskontoret var nybyggt med
stora fonster mot vattnet och dess medarbetare kom vilklddda. Det skapades en kontrast i
jamforelse med fabriken och dess slitha modulbyggnader dir medarbetarna satt i sina notta
arbetskldder. Detta tillsammans med att forsdljningskontoret och fabriken sillan traffar
varandra bidrar enligt medarbetarna pé fabriken och négra fran forsdljningskontoret till att ett
“vi och dem” skapas och att en hierarki uppfattas. Under luncherna sa har medarbetarna i
industrihamnen primaért tva alternativ for var de kan &ta sin lunch. Antingen sitter de 1 sina
byggnaders pentryn dir mikrovagsugnar och ett kok finns for att kunna tillaga eller varma
medhavda maéltider. Det andra alternativet dr industrihamnens lunchmatsal och cafeteria dir
maten tillagas av kokspersonal. Inom de tva alternativen dr uppdelningen under veckan att
medarbetarna 1 fabriken framfor allt sitter sig i pentryt med sina arbetskldder pd medan de
frdn forsdljningskontoret tar sina bilar och dter 1 lunchmatsalen. Det hdnde didremot att
fabrikens medarbetare under enstaka tillfdllen gick till lunchmatsalen for att kopa sina
luncher. Anmirkningsvirt var dock att medarbetarna i fabriken satte sig 1 motsatt del av

matsalen jamfort med var medarbetarna fran forsiljningskontoret satt.

Att det skulle finnas en uppdelning kring ett vi och dem var ndgot framtridande bade i samtal
med fabrikens- och forséljningskontorets medarbetare. 1 ett samtal med en av fabrikens

seniora medarbetare forklarar han:

Sex gubbar méste lagga ner heltid pa att ritta till fel som skapas av délig formar.
Vi (forséljningskontoret) séljer skitgrejer for att vi (fabriken) inte hinner med att
gora allting bra. Pressen dr hog och verktygen déliga. Ger de (ledningen) oss

skitverktyg sa far de skitprodukter. (Medarbetare)

Liknande tankar kom &dven fran en annan medarbetare:
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Man tjatar sig blind pd att saker saknas men ingenting hinder. Vissa saker har

saknats i flera ar. Vi far inget virde tillbaka. (Medarbetare).

Samtidigt delar en medarbetare fran forsdljningskontoret med sig sin uppfattning om

medarbetarna 1 fabriken :

Det ar 16jligt att fabriken fikar s& ofta som de gor. (Forsdljningskontoret)

Utover ett delat missndje dver situationen har de tre medarbetarna ett liknande perspektiv med
grund i att det finns ett “vi” avseende dotterbolaget de dr medarbetare for och ett “dem”
avseende det andra bolaget eller ledningen. Inom fabriken framkommer det ddremot dven att
det dven internt finns fall av vi och dem. Under rasterna och ute i1 fabriken fanns det flera
olika grupperingar. Vissa grupperingar var gidng av seniora medarbetare med langtgaende
relationer medan andra umgicks i precis samma géng de arbetade med inne i fabriken. De
existerande gingen med gemensamma arbetsuppgifter satte sig oftast 1 enskilda rum under
rasterna istéllet for att sétta sig 1 pentryts matsal. Utover att gruppen valde att sétta sig avskilt
for att umgds forklarade en medlem att den uppfattade att det fanns en jargong mot deras

enhet:

Det dr inte sé att folk snackar skit om oss men det dr dnda en slags jargong att vi

chillar. (Medarbetare, Grupp 1)

Det finns alltsd bade kéllor till att ett vi och dem existerar inom fabriken och mellan fabrikens
medarbetare och forsdljningskontoret. Samtal kring vi och dem forekom déremot inte bara
bland medarbetare. I en diskussion med platschefen om fotboll och paddel-evenemanget sa

han f6ljande:

Fabriken kdmpar men inte forséljningskontoret. Forsiljningskontoret har mycket
pengar och har ibland roligare 4n vad vi har det. Jag vill géra mer for

personalen.

Tanken om att fabriken och forsiljningskontoret inte skulle arbeta tillsammans eller lika

mycket dr ddrmed en tanke inte enbart enskilda medarbetare har inom fabriken och
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forsdljningskontoret. Att det diremot skulle stimma att forsdljningskontoret och
fabriken har olika forutsittningar ekonomiskt for att anordna evenemang &r inget
bekriftat. Detsamma géller for om platschefen berdttade om sina kénslor i stunden eller

om det var en aterkommande kénsla.
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5. Analys

For att forstd resultatet ytterligare kommer respektive huvudtema att analyseras utifran de
teorier som presenterats inom uppsatsens teoretiska referensram. Teorierna kommer delvis att

kombineras for att kunna se samband.

5.1 Is i magen

Platschefen kan forstds inneha en roll diar han samtidigt som han vet mer &n sina medarbetare
om framtiden behdver vara forsiktig med att dela med sig av den informationen. Situationen
han befinner sig i gir att tolka som en av de konsekvenser produktionen skapar for
organisationen. Det vill sdga att produktion &r direkt beroende av forséljning. Den beroende
relationen som organisationen har till kunderna kan dven forstds vara bland de frimsta
orsakerna till osdkerheten. I nuldget finns det ingen uppenbar 16sning utan platschefen och
administratoren maste tillata att medarbetarnas anstdllning har en hog osdkerhet. Att det ar
forsdljningen som styr produktionen gir det &dven att fa fOrstdelse for ndr man ser
arbetsschemat hos administratoren. Arbetsschemat visar bade vilka projekt som kommer och
har varit men administratoren papekar att produktionen séllan foljer monster som gar att folja.
Att behélla en och samma arbetsstyrka dr utifrdn organisationens utformning inte en
mdjlighet i nuldget. Osdkerheten behover existera hos vissa medarbetare da organisationen
behover vara flexibel mot marknaden som kan ge fordndrade forutsdttningar fran timma till
timma. Osdkerheten som medarbetarna behdver acceptera kan enligt teorin forstds ha en stor
paverkan pd individen och dess hélsa samtidigt som osédkerheten kan tinkas ha en direkt
paverkan pa individens motivation (Quinlan och Bohle 2009, s. 7). Vid sidan av
medarbetarens forsdmrade hilsa kan dven deras begdran av trygghet oka, samtidigt som
medarbetarnas uppfattning av skyldigheter till arbetsgivaren kan fordndras (Toivanen et al.
2020, s. 11). Platschefen kan genom sina val av att inte sdga nagot pévisa att han har en
forstaelse for konsekvenserna av att minska eller 6ka osdkerheten utan sikra grunder. Vad
platschefen haller pa med kan uppfattas som det Porter och Lawler definierar som nédvéandigt
hemlighetshdllande (1968, s. 125). Trots att platschefen vet om vilka ordrar som kan
forvantas komma in sd vet han dven om konsekvenserna av att sdga &t en medarbetare att
ndgot kommer ske innan det dr fastslaget. Hans reaktion for att hantera det blev séledes att
han inte sa nédgot alls for att undvika att behdva dra tillbaka sina uttalanden. Med detta som

bakgrund gor han troligtvis avvigningen att det dr béttre att inte sdga ndgot, trots risken att
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trovdrdigheten hos honom tillsammans med tilliten kunde minska (Porter & Lawler 1968, s.

125; Sheng, Tian, Chen 2010, s. 1298).

P& grund av den 6verhingande osdkerheten kring vilka av de timanstillda medarbetare som
kommer fa vara kvar sa skapas det &ven utmaningar for organisationen kring att arbeta med
motivation. Bland de timanstéllda framgick det att en eftertraktad beloning var att fa bli
tillsvidareanstélld inom organisationen och att sékerheten bland annat var det som lockade.
Att f& en visstidsanstédllning kan utifrdn teorin om inre och yttre motivation forstds som en
yttre motivationskilla eftersom att det handlar om ett resultat som medarbetaren far ta del av
ndr den arbetat i fabriken under tvd ar. Trots att en fast anstillning var en framtridande
beloning dr dven det ndgot som platschefen inte kan anvinda sig av utan att veta om
framtiden. Organisationen blir dirmed begriansad till att enbart anvénda sig av metoder for att

skapa inre motivation for engagemang pa arbetsplatsen.

5.2 Vinskap och relationer

Inom organisationen som undersdkts kan de sociala relationerna antas ha ett hogt virde
eftersom att det hjidlper medarbetare med osdkra anstdllningar att hantera situationen.
Samtidigt blir relationerna en anledning for tillsvidareanstdllda att vilja stanna. Orsakerna till
att det dr sa kan vara flera. En forklaring kan vara att de sociala relationerna starker gruppen
nir de gemensamt ska hantera stress eller oro (Franklin 2022, s. 5; Sheng, Tian & Chen 2010,
s. 1298). En annan anledning kan vara att de anstillda arbetar véldigt mycket tillsammans
vilket dven teorin pdstar har en positiv effekt pa relationerna (Chadsey & Beyer 2001, s. 12;
Franklin 2022, s. 5). Trots att arbetsplatsen bestod av flera olika enheter och arbetslag som
ofta arbetade tillsammans var det néstan alltid uppdelat pa ett annat vis under rasterna.
Exempelvis satte sig de seniora medarbetarna alltid tillsammans pa samma platser varje rast

medan resterande medarbetare placerade sig runt om i och utanfor lokalen.

En tolkning av detta kan vara att de seniora medarbetarna med tillsvidareanstillning hade haft
mojligheten att skapa sociala relationer med sina kollegor under en ldngre tid. Eftersom att
det hade pagatt under en lingre tid hade de dven utvecklat tillit till varandra. I motsats hade
mdjligtvis inte de timanstéllda samma mdjligheter att utveckla starka langtgdende relationer,

ddrmed satt de tillsammans. En annan tolkning skulle kunna vara att de timanstéllda satte sig
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tillsammans avsiktligt for att ge varandra stod. Nagot som kan fi en grupp att komma
nidrmare varandra ndrmre dr som tidigare ndmnt, tid av oro eller stress (Sheng, Tian, Chen
2010, s. 1298). Detta skulle kunna vara ett gemensamt tema for de grupper av timanstillda
som umgicks. De delade alla oron kring sin anstdllning. Det gemensamma stddet och
forstaelsen som de visade for varandra blev potentiellt en motor for att 6ka samhorigheten

hos medarbetarna med oséker anstéllning.

Virdet av de sociala relationerna framstar det ddremot inte som att enbart medarbetarna
kdnner av. Pa arbetsplatsen var dven platschefen ofta engagerad 1 att stirka
sammanhdllningen kring medarbetarna och han planerade under fyra tillféllen per ar utflykter
och idrottsevenemang dir ménga i personalen uppskattade att delta pa. Dessa informella
moten kunde forstas vara en starkt bidragande faktor till samhorigheten men det krdvde att
platschefen mer eller mindre stod i centrum, i och med att allt finansieras av koncernen.
Genom den hdga nérvaron pa de evenemang som platschefen anordnar kan det dven uppfattas
som att medarbetarna uppskattar den inre beloning som kommer med dessa utflykter,
namligen att vara delaktig i en starkare samhorighet. Samtidigt sé blev det potentiellt d&ven en
situation dédr de icke-arbetsrelaterade relationerna kunde utvecklas och bli starkare. Utover
detta framgick det ocksa att en del av medarbetarna umgicks pé fritiden vilket dven det visar
den starka samhorigheten och de icke-arbetsrelaterade relationernas betydelse. Det kunde
ddrmed urskiljas att bade personalen och ledning uppmuntrade till sociala relationer pa
arbetsplatsen. Detta gar dven att se i relationen som platschefen har till sina medarbetare. Det
faktum att han gar runt i fabriken och pratar och skojar med alla medarbetare visar att han ér

mén om att stdrka sammanhéllningen och att han bryr sig om sina medarbetare.

Oavsett hur mycket platschefen forsokte gora for att 6ka motivationen och samhdorigheten
inom hela fabriken sa fann det fortfarande mindre grupper som virdesatte sina relationer i
enheten hogre. En av de enheter som fanns i fabriken hade under veckan fatt beskedet om att
en kollega skulle bli varslad inom en ndra framtid. Utdver att situationen hade en synlig
emotionell paverkan pd den som blivit varslad uppfattades det dven ha en effekt pa
medarbetarna som personen i1 fraga jobbade tillsammans med. Det faktum att en annan
medarbetare sjélv ville sluta pd grund av att hans vén blivit varslad pekar pd att det dven finns
en stark sammanhéllning inom enheterna. En sammanhallning som for dem dr mer vérd 4n att
vara del av organisationen och gor att de “kommer for 16nen men stannar for kollegorna”. Att

i arbeta med kollegor som de har en relation till gér saledes dven att forstd som en inre form
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av motivation (Hennessey et al. 2015, s. 1). Utifrdn att medarbetarna 1 frdga uppstar en
situation ddr vérdet av relationen (inre motivation) blir hogre @n att fa stanna kvar nér den
andra gér (yttre motivation). Analysen hér blir sdledes att motivationen medarbetaren hade
for att stanna var hans kollega och nér kéllan till motivation di férsvinner finns det ingen
anledning att jobba kvar sjdlv. Detta skapar & andra sidan ett dilemma f6r hur organisationen
bor prioritera arbetet kring sina anstdllda och utvecklandet av sociala relationer. Med denna
situation 1 fokus hade kanske factory-models tankesdtt kring att inte prioritera relationer
fungerat for att kunna spara organisationen en medarbetare (Franklin 2022, s. 6). Visserligen
bidrar factory-model med sdmre personalhdlsa vilket gor den mindre attraktiv for
organisationer att vidta (Franklin 2022, s. 6). Samtidigt skapas ett “moment-22” da
personalen potentiellt mar sidmre av denna modell och att motivationen gar ner (Franklin

2022, s. 6).

5.3 Fabrikens vi, dem och forsiljningskontoret

Trots att fabriken och forsdljningskontoret sedan en tid tillbaka blivit olika organisationer var
det inte nddvéndigtvis nagot som medarbetarna i fabriken forstod. En stark faktor till det kan
vara att de bada fortfarande arbetar mycket med varandra da produkterna tillverkas av den
ena medan den andra sédljer dem. Samtidigt mots de fortfarande eftersom de bada delar
lunchmatsal i hamnen om de inte viljer att sétta sig 1 respektive pentry. Vad som gér att tolka
av informationen &r att det framfor allt &r medarbetarna fran respektive dotterbolag som
skapar uppdelningen av ett vi och dem. Det ir inte ldngre organisationen som separerar tva
enheter fran varandra utan nu ar det mojligtvis ett gammalt tankesdtt som fortfarande
existerar kring att enheterna sitter ihop. Ett tydligt exempel som visar att tankesittet
fortfarande existerar kommer fran en av fabrikens medarbetare. I ett uttalande sdger
medarbetaren att forsdljningskontoret far silja skitprodukter ifall medarbetarna som arbetar i
fabriken far skitgrejer att tillverka produkterna med. Samtidigt kommer dven klagomal pa att
tiden &r otillrdcklig och att det skulle finnas en hierarki mellan organisationerna. Att de bada

pastaendena stimde gér inte att bekrifta utifrdn resultatet.

Situationen som har uppstatt mellan fabriken och forsdljningskontoret kan analyseras och
forstas utifrdn Simbula, Margheretti och Avamzis beskrivningar kring hur en individ arbetar
med att identifiera sig i en grupp (2023, s. 3). Niar medarbetarna i fabriken ser den nybyggda

kontorsbyggnaden som forséljningsavdelningen sitter i sa uppfattar de en kontrast. Samtidigt
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aker forsédljningskontoret bil till lunchmatsalen och kliar sig uppklétt 1 jamforelse med
medarbetarna i fabriken. Utifrdn den gamla strukturen dér de bada arbetade som enskilda
enheter under samma bolag gar det att forstd hur kontrasten irriterar medarbetaren. Utifrén
medarbetarens synsétt sa dr de fortfarande samma organisation eller vildigt niara besldktade.
Kontrasten gor att medarbetaren misslyckas med att identifiera sig med forsdljningskontoret
och resultatet blir istdllet att medarbetaren ser forséljningskontoret som en utgrupp och att ett
mellanrum finns. Att det finns en utgrupp som stélls mot den grupp som fabriksarbetaren ér
del av kan enligt Augustinsson, Ericsson och Rakar slutsatser forstas bli orsaken till att ett vi
och dem skapas (2018, s. 82). Samtidigt skulle d&ven osdkerheten kunna spela en roll i att
kénslan av ett vi och dem fortlever. Enligt kunskapen Simbula, Margheritti och Avamzi bidrar
med sa tydliggors det att individens virderingar kan vara en reproduktion av gruppens
varderingar (2023, s. 3). Nér det stindigt kommer in ny personal som sedan gar sa ar det inte
omgjligt att vérderingarna inte hinner utvecklas utan enbart replikeras hos de nya

medarbetarna i organisationen nar de moter de erfarna.

Vid sidan av detta finns det dven tecken pa att empatin mellan organisationerna skulle kunna
forstdas som 14g. Enligt Cikara, Bruneau och Saxe dr minskad empati ett resultat av nér
individen inte kinner sig del av en annan grupp (2011, s. 152). Att grupperna inte kidnner
empati for varandra dr svart att faststdlla. Men genom att dela upp organisationen for att
kunna sétta press och och krav pa varandra kan det forstds som att det blivit svarare for
organisationernas medarbetare att identifiera sig med varandra. En situation har uppstatt dér
det kiinns som att den ena enbart producerar for den andra utan att fa nagot tillbaka. Internt
kan det fOorstds som att det dven finns ett mellanrum inom gruppen. Exempelvis s delade
alltid medarbetarna upp sig under rasterna och en medarbetare ansdg att det ibland kédndes
som att det fanns en jargong mot deras grupp. Trots att uppdelning i grupper enligt teorin kan
uppfattas som ndgot fullt naturligt finns det fortfarande skil for organisationen att skapa sig
en forstielse for hur grupper fungerar och vilka grupper som finns. Det kan exempelvis vara
virdefullt for organisationen att ge socialt stod till de medarbetare eller grupper som hamnar
utanfor (Simbula, Margheritti & Avamzi 2023, s. 5). Risken att ett vi och dem skapas internt

kan annars uppfattas vara hog.
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5.4 Vad vill fabrikens medarbetare ha?

Under vistelsen pa fabriken var ett aterkommande tema fran medarbetarna att de ansag
arbetsplatsen som bra men att delar kunde forbattras. Exempelvis ansdg de seniora
medarbetarna att verktygen var daliga och pekade pd hur formarna som anvidndes vid
tillverkning skapade efterarbete. Samtidigt menar andra att de vill bli sedda av chefen for att
bli mer engagerade. Slutligen fanns det en grupp som framfor allt ansag att de skulle bli mer
engagerade ifall de eller sina kollegor fick en tillsvidareanstdllning. Medarbetarnas begér
varierar starkt och detta gér att forstd utifrdn Ehiobuche diskussion kring att varje individ &r
enskild och olik den andra (2013, s. 26). Men vad resultatet dven skulle kunna visa dr att
olika grupper inom fabriken har mer eller mindre liknande begir beroende av deras

anstéllningsform.

Inom den seniora gruppen av medarbetare framstar det framfor allt vara de yttre
motivationsfaktorer som motiverade dem. De seniora medarbetarnas vilja till att fA nya
verktyg kan dven tolkas som att de efterstrivade att fA motiveras av en fordndring (Locke
2023, s. 15). Ifall det staimmer skulle situationen kunna tolkas som att de inte langre kidnner
att de drivs lika mycket av inre motivation. Inre motivation kan enligt teorin forstds ha
kopplingar till att kdnna en gemenskap och till vad individen vill uppna nér den genomfor
uppgiften (Badubi 2017, s. 45; Hennessey et al. 2015, s. 1). Fran de seniora medarbetarnas
perspektiv finns det potentiella anledningar till att tro att de redan kdnner sig etablerade pé
arbetsplatsen. Att fa vara del av en process eller en gemenskap dr dirmed inte lika intressant
eftersom att de redan kan inneha kénslan av att deras behov dr uppfyllda och vedertagna. En
annan tolkning skulle d& kunna vara att den sociala kontexten de seniora medarbetarna
befinner sig i vdrdesdtter yttre motivation hogre. Att vara del av en process dr ddrmed av
lagre virde &n att f4 ta del av ett slutgiltigt resultat. De har exempelvis redan en fast

tillsvidareanstéllning och 4r ddrmed inte lika beroende av ett begir att kidnna sikerhet.

Bland de medarbetare som varken var seniora eller timanstillda sag situationen annorlunda
ut. Samtidigt som de bekriftade att de uppskattade yttre motivation i form av 16n forklarade
de dven vikten av de sociala relationerna. Lonen var for dem viktig eftersom att den fick livet
att gé ihop. Séledes arbetade de delvis for att fa ta del av ett resultat i form av beldningar
vilket kan fOrstds som yttre motivationsfaktorer (Hennessey et al. 2015, s. 1). Dock framgick

det dven att medarbetarna uppskattade gemenskapen fran sina sociala relationer och att det
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fick dem att stanna pé arbetsplatsen. En annan mgjlig forklaring hade kunnat vara att de inte
lingre motiveras av sina arbetsuppgifter utan att det dr beloningen i form av 16n tillsammans
med gemenskapen medarbetarna dr del av som motiverar dem. Deras tankar skulle kunna
liknas med det resultat Hitka et al. fick fram som bevisade att lonen, atmosfiren pa

arbetsplatsen och arbetslaget var de tre hogst virderade kdllorna till motivation (2019, s. 6).

Slutligen fanns begéret till att vilja bli tillsvidareanstilld pa arbetsplatsen. Att bli
tillsvidareanstilld gar utifran teorin om inre och yttre motivation att forstd pa flera sitt.
Tillsvidareanstillningen skulle kunna uppfattas som en form av yttre beloning som
medarbetaren fér ta del av efter att ha arbetat i1 tva r. Samtidigt s& framstar det som att det ar
anstéllningens sékerhet som motiverar medarbetaren till att vilja bli fast anstilld. Ur den
aspekten skulle en tolkning kunna vara att nyanstillda inom organisationen till att bérja med
soker sig efter sdkerheten en fast anstillning kan ge. Pa grund av att det tar tid att anstillas
accepterar de att den yttre beloningen &r 14ngt borta och de vinder sig ddrmed framforallt till

gemenskapens inre beloningar i form av att {4 stod.
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6. Diskussion

Inom ramen f6r diskussion kommer uppsatsens tva fragestéllningar att hanteras och tolkas.
Den forsta fragestédllningen handlar om att identifiera motivationsfaktorer. Den andra handlar
om att tolka vilken paverkan de identifierade motivationsfaktorer har pa medarbetaren.

Slutligen landar uppsatsen 1 en slutsats med forslag till framtida forskning.

6.1 Vilka kdillor till motivation dir vanligt forekommande i en arbetsintensiy fabrik?

I diskussionen kring vilka motivationsfaktorer som féorekommit mest finns det flera exempel
som gar att dela upp 1 kédnslan av inre och yttre motivation. Sociala relationer kunde av
resultatet forstds vara en vanligt forekommande killa till motivation da medarbetarna arbetar
tillsammans och umgés under hela arbetsdagen. Samtidigt sd framtrddde det dven att
medarbetarna hade engagemanget till att vilja utveckla relationerna utanfor arbetstid och
chefens regi. Som konstaterat skapar sociala relationer bland annat en kinsla av inre
motivation hos medarbetarna. Det gar delvis att forstd genom att betrakta sociala relationer
som mojligheter for medarbetaren att fi vara del av ett ssmmanhang och en arbetsgemenskap.
Det kan dven innebéra att medarbetaren motiveras av trygghet och ett fortroende till sina
kollegor med utgéngspunkt i den relation de har. Vid sidan av relationerna kunde chefens
transparens och att bli sedd forstas som en kélla till motivation. For att tillgodose
medarbetarnas behov sa gick platschefen runt i fabriken och anordnade evenemang for att
forbattra sammanhallningen. Detta gar att forstd som att chefen bidrog till inre motivation i
form av kénslan att bli sedd och yttre motivation i formen av att fa delta i evenemang for
personalen. Slutligen sé& framgick det dven att 16nen och sékerheten var bland de vanligt
forekommande kéllorna till motivation. Lonen gér att uppfattas vara en beloning som skapar
en kénsla av yttre motivation. Dock verkade 16nen framfor allt vara ndgot medarbetare med
tillsvidareanstéllning talade om. Nér det handlade om de som var timanstillda var det kdnslan
av sikerhet (inre) som forekom mest. Sékerheten kan ddremot forstas som en produkt av att
fi en tillsvidareanstillning vilket kan uppfattas vara ett resultat medarbetaren far nédr den
arbetat i tvd ar for organisationen. En tillsvidareanstéllning kan ddrmed forstas skapa kdnslan
av en yttre motivation. Samtidigt s& skapade det skl till att kinna inre motivation som
skapades kring sidkerheten som en tillsvidareanstéllning gav medarbetaren. I motsats till

kallor som skapar motivation sa fanns det &ven exempel diar motsatt effekt uppstod.
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Exempelvis sa kunde kdnslan av ett vi och dem forstas ha en paverkan som siankte

medarbetarens motivation.

6.2 Hur pdverkar motivationsfaktorerna medarbetarens arbetsprestation och mdende pa

arbetsplatsen?

De sociala relationerna kan uppfattas ha en stor paverkan pa bade medarbetarens
arbetsprestation och méende. Det gick att forsta bade genom att medarbetarna stod
tillsammans och pratade 1 vintan pa nésta uppgift samtidigt som de seniora medarbetarna
trots att de arbetade pa olika enheter alltid satte sig tillsammans. Att relationerna hade en
paverkan pd bdde vilmaendet och arbetsprestationen blev dven tydligt 1 fragan om varfor de
véljer att stanna i fabriken. Lonen var en av anledningarna men deras relation till kollegorna
var dven av betydande vérde fOr att stanna inom organisationen. De sociala relationerna
kunde ddremot dven forstis ha en negativ inverkan pa arbetsplatsen nér det kom till att
behalla personal. Exempelvis sé bidrog uppkomsten av ett vi och dem till att vissa
medarbetare visade en kinsla av maktloshet och menade att fabriken tillverkade skitgrejer
och att det inte var deras fel. Med kopplingar till sociala relationer hade dven osdkerheten en
stor paverkan pa medarbetarnas arbetsvilja och mdende. Exempelvis fanns det en anstélld
som Overvigde att sluta arbeta pd grund av att hans kollega blivit varslad. Den varslade
medarbetarens kédnslor och missndje over situationen speglade sig i hans kollegors méende

genom den relation de hade till varandra.

6.3 Slutsats

Som tidigare ndmnt har motivationen en paverkan pd individen d4 det bade kan forbéttra och
forsdmra deras miende och engagemang (Herzberg 2003, s. 1968). Samtidigt kan bristen av
motivation och engagemang ha en direkt koppling till ohdlsa hos individen. De medarbetare
som uppsatsen har undersokt befinner sig daremot i en speciell situation. Utifran teorin ar
organisationen som undersokt arbetsintensiv utifrdn hur Bamfo-Agiye, Thwala och
Aigbavboa forklarar arbetsintensiva yrken (2022, s. 4). Det innebér att de kan ta del av
tidigare forskning kring motivationsframjande med en viss kulturell paverkan i beaktande
utifran Erez perspektiv (1997, s. 64). Samtidigt dr det ddremot en unik organisation eftersom
marknaden styr vilka som far arbeta kvar, och inte deras prestation i lika stor grad.

Medarbetarna byts inte ut som i det exempel Bamfo-Agiye, Thwala och Aigbavboa bidrog
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med (2022, s. 4), utan de varslas for att inte organisationen kan erbjuda arbete at alla. Det kan
ddrmed fOrstds som att arbetet i organisationen som undersoktes hade en hogre grad av
osdkerhet 4n de arbetsintensiva yrken som studerats tidigare. For att hantera konsekvenserna
av osdkerheten kan organisationen arbeta med socialt stod genom relationer pé arbetsplatsen.
Att utveckla relationerna skulle d&ven kunna hjilpa organisationen att motverka uppkomsten
av ett vi och dem internt eller externt till organisationer de samarbetar med. Samtidigt kan de
sociala relationerna ge stod till de individer som upplever oro och stress kopplat till

osdkerheten (Chadsey & Beyer 2011, s. 128).

Som nidmnt i uppsatsens metoddel star resultatet enbart for en skildring av den plats som
undersoktes just dir och d& pa 6n i Vistsverige. Resultatet, analysen och slutsatsen dr ddrmed
en tolkning av en nutida arbetsintensiv organisation utifrdn den forskning som finns

tillgdnglig. Dock har uppsatsen funnit potentiella omréaden for framtida forskning.

6.4 Forslag till framtida forskning

Forslag till fortsatt forskning hade utifrdn denna uppsats kunna vara att undersoka
arbetsintensiva yrken som dr beroende av marknaden ytterligare. Detta da organisationen mer
eller mindre blir tvungen att agera beroende av marknaden nir de uppskattar hur mycket
personal de forvédntas behova. Framtida forskning skulle &ven kunna undersdka djupare hur
arbetet kring sociala relationer fungerar nér anstéllda blir varslade och far mojligheten att
komma tillbaka. Vad behover organisationen arbeta med for att kunna locka tillbaka sina
tidigare medarbetare som behdvt gd? Hur kan chefens roll och informella ledare inom
organisationen ta ansvar for att motverka minskad empati kopplat till vi och dem? Hur skulle
arbetet kunna utformas for att minimera mingden personal som krévs utan att produktiviteten

minskar och att personalen uppfattas som overflodig?
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I syfte att fi mer kunskap kring vad som motiverar yrkesarbetare kommer jag (Richard
Cederlund) och Jacob Neumiiller under varen genomfora en observation hos er pa XXX.
Varfor vi besoker er ar framforallt for att det finns véldigt lite forskning och kunskap kring
vad som motiverar yrkesarbetare. Vart mil &r att 6ka kunskapsnivan genom att undersoka
vilka motivationsfaktorer som ni uppskattar.

Under véra besok som sker vecka 15 kommer vi att vistas inom och kring er arbetsplats. Vi
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