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Motivation att arbeta — En fallstudie vid Atlas Copco FORORD

Forord

For att kunna genomfora en magisteruppsats i form av en fallstudie sd krivs det att man har
ett foretag att undersoka. Vi kontaktade Atlas Copco i Orebro och fick kontakt med
flodeschefen Otto Nyiingen. Otto tyckte att vdr idé var intressant och valde att ta sig tid for
var undersokning. Ddrfor vill vi rikta ett stort tack till Otto Nyingen som ansdg att var idé
var intressant och ville ta sig tid till oss. Vi vill dven tacka de 31 stycken anstdllda som valde
att deltaga i var undersokning, de deltagande och Otto har vart till stor hjilp vid
genomforandet. Vi vill dven tacka var handledare Owe Johansson for hans vigledning i
uppsatsarbetet samt dvriga personer som list och gett sina synpunkter under vart arbete.

Orebro januari 2006-01-09

Carolin Stiblarova Tobias Suomela

Forfattare: Stiblarova Carolin, Suomela Tobias I
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Sammanfattning

Vi stillde oss till en borjan fragan om arbetsledare och anstéllda har liknande uppfattning
gillande arbetsmotivation. Med hjilp av befintliga teorier som vi ansag som lampliga ville vi
beskriva och utvirdera hur arbetsmotivationen forhaller sig i ett storre tillverkande foretag
samt att undersoka vilka likheter och skillnader som finns mellan arbetsledarens uppfattning
och den upplevda situationen hos de anstillda.

For att ett foretag som verkar pa en konkurrerande marknad skall kunna 6verleva och bli
framgangsrikt sa dr produktivitet och effektiv produktion en avgorande faktor. Man maste fa
de anstillda att vilja prestera sitt bésta och motivera dem till att géra detta varje dag. Manga
foretagare brukar ofta pasta att foretagets storsta resurs ér dess anstéllda. Det dr svart att
hidvda motsatsen da det dr dessa manniskor som i grund och botten utfor arbetet pa manga
foretag.

Vi har valt att undersoka arbetsmotivationen pa det tillverkande foretaget Atlas Copco i
Orebro som nyligen flyttat hit tillverkningen av vissa delar av produktionen frin olika delar
av virlden. Detta har inneburit nyanstédllningar och ddrmed ett storre antal anstéllda. Atlas
Copco i Orebro ansigs dirfor som ett limpligt foretag att exemplifiera denna problematik pa.

Uppsatsens fragestillningar handlar om vad foretagets arbetsledare har for insikt i
arbetsmotivationen bland de anstillda samt att pavisa likheter och skillnader mellan
arbetsledarens uppfattning och de anstélldas uppfattning.

For att samla in vara data valde vi att anvinda bade en enkétundersokning och en
djupintervju, saledes blev data insamlat av bade det kvalitativa och det kvantitativa slaget.
Totalt sa delades 31 stycken svarsenkiter ut och lika manga returnerades.

De delar som utgor den teoretiska referensramen i undersokningen dr Expectancy Theory,
Hertzbergs tvafaktorsteori. Detta beskrivs i uppsatsen dels ur arbetsledarens perspektiv och
dels ur de anstilldas synvinkel.

Den empiriska delen av uppsatsen bestar av information fran den intervjun som gjorts med
arbetsledaren samt information hiamtad fran enkiter besvarade av de anstillda och Atlas
Copcos hemsida. De erfarenheter som inhédmtats jamfordes sedan med teorin och skillnader
och likheter sammanstélldes i analysavsnittet.

Det vi kom fram till genom att gora denna undersdkning var att arbetsledaren har bra insikt i
de anstilldas arbetsmotivation och likheterna i de motiverande faktorerna klart Gversteg
skillnaderna. Vi kom dock fram till nagra fa punkter vi anser vara bristfélliga vilket
arbetsledningen bor tdnka 6ver. Dessa punkter var att de anstillda inte kdnner att de far nagon
verklig beloning vid extra bra prestationer samt att forbéttra feedbacken till de anstéllda bade i
positiv och negativ riktning.

Forfattare: Stiblarova Carolin, Suomela Tobias II
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1 Inledning
1.1 Problembakgrund

For att ett foretag som verkar pa en konkurrerande marknad skall kunna Gverleva och bli
framgangsrikt dr produktivitet och effektiv produktion en avgorande faktor. Den Okande
konkurrensen och den teknologiska utvecklingen har lett till kostnadsrationaliseringar och
manga ganger blir organisationerna stopta i samma form och far ett liknande utseende. For att
den hoga produktiviteten och arbetseffektiviteten skall kunna bibehallas pa lang sikt racker
det inte med att utveckla och forbittra produktionsformerna och utoka de tekniska
forutsittningarna. For att uppna den hoga produktiviteten pa lang sikt krévs det att foretaget
satsar pa att utveckla de anstélldas formaga att producera och ge den arbetande individen en
tillfredstidllande arbetsmiljo. Ledningen maste fa de anstillda att vilja prestera sitt basta och
motivera dem till att gora detta varje dag. Enligt Paula Liukkonen sa &r attraktiva forhallanden
pa arbetsplatsen, kompensationsutvecklingsmojligheter, innehallsrikt arbete och ett
tillfredsstillande ledarskap viktiga forhallanden for att skapa och bibehalla en hog
produktivitet.'

Manga foretagare brukar ofta pasta att foretagets storsta resurs édr dess anstillda. Det dr svart
att hivda motsatsen da det dr dessa manniskor som i grund och botten utfor arbetet pa manga
foretag. Fragan ér hur pass allvarligt foretag tar pa att ta hand om sina anstéllda och fa dem
motiverade till att arbeta.

Medarbetarna i ett foretag kan behandlas pa olika sitt och mellan olika organisationer skiljer
detta sig. En viktig del av ledarskapet dr att ta hand om och utveckla organisationens
manskliga resurser och darfor ér det viktigt for ledare att skapa och bibehalla en hog grad av
motivation hos de anstillda for att kunna fa dem att alltid prestera sitt basta och pa sa sitt
arbeta mer effektivt.” Anstillda som kiinner delaktighet’, engagemang och arbetsmotivation ir
siledes mer effektiva.*

Fran tidigare arbetslivserfarenheter har vi upplevt att arbetsledare i de flesta fall inte arbetar
for att skapa en tillfredsstillande arbetsmiljo i syfte att oka arbetsmotivationen. Snarare
tvartom, att ledarna endast koncentrerar sig pa kortsiktiga prestationsmal och inte vet eller
bryr sig nagonting om hur arbetaren mar eller kénner infor arbetet.

1.2 Amnesomrade

Vi har valt att undersoka arbetsmotivationen pa foretaget Atlas Copco Rock Drills AB i
Orebro som nyligen flyttat tillverkningen av vissa delar av produktionen till Orebro frin olika
delar av virlden. Detta har inneburit nyanstillningar och dirmed ett storre antal anstillda.’
Var tanke dr att undersoka huruvida arbetsledarens uppfattning stimmer Gverens med de
anstilldas uppfattning gdllande arbetsmotivationen. Vi vill med denna uppsats utifran
individens perspektiv i en organisation belysa hur anstédllda motiveras och hur bra uppfattning
arbetsledaren har. Begreppet arbetsmotivation &r svart att definiera men enligt Schou brukar
arbetsmotivationen definieras som varfoér en person kénner gliddje att arbeta, jobbar mycket

" Liukkonen P (1992)Okad produktivitet — En fraga om att engagera personalen och att anvinda tiden rdtt s. 45
2Vroom V H & Deci E L(1970) Management and motivation s. 293

?Ibid. s. 107

*Ibid. s. 265 ff

> www.atlascopco.se 2005-11-02
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och har lag franvaro fran arbetsplatsen. Framfor allt kan motivationen ses i vissa
beteendemonster, som exempelvis initiativkraft, att arbeta i en bestdmd riktning, intensitet i
arbetet, uthallighet och faktiskt arbetsplrestation.6

1.3 Problemformulering

Var problemformulering blir saledes som foljer. Den kommer att delas upp i en dvergripande
fraga och nagra underfragor:

e Har arbetsledare och anstéllda liknande uppfattning gillande arbetsmotivation?

- Hur uppfattar de anstéllda arbetsmotivationen?

- Hur uppfattar arbetsledaren de anstélldas arbetsmotivation?

- Vilka likheter och skillnader finns mellan de anstilldas arbetsmotivation jamfort
med arbetsledarens uppfattning av de anstilldas arbetsmotivation?

1.4 Syfte

Syftet med denna uppsats dr att med hjélp av ldmpliga teorier om arbetsmotivation beskriva
och utvirdera hur arbetsmotivationen forhaller sig i ett storre tillverkande foretag och att
undersoka vilka likheter och skillnader som finns mellan arbetsledarens uppfattning och den
upplevda situationen hos de anstillda samt att lyfta fram vad som eventuellt kan forbéttras for
att motivera de anstillda.

1.5 Avgransning

Vi har avgrinsat oss till att endast undersoka en avdelning, eller ett flode, pa ett foretag,
nidmligen Atlas Copco i Orebro. Eftersom vért syfte &r att beskriva skillnader och likheter
mellan de anstilldas arbetsmotivation och arbetsledarens uppfattning om densamma anser vi
att endast en avdelning &r den bést tillimpbara 16sningen.

1.6 Malgrupp

Malgruppen for den hdr uppsatsen dr primért arbetsledningen pa Atlas Copco. Eftersom
fallstudie har tillimpats har vi endast mojligheten att generalisera kring den undersokta
avdelningen. Sekundirt kan andra arbetsledare och organisationer vara intresserade av detta
da det behandlar vad en anstilld motiveras av samt uppmirksammar en arbetsledares
kidnnedom om vad som motiverar personal.

1.7 Koppling till befintlig kunskap och vart kunskapsbidrag

Innan undersokningen startade och under sjdlva undersokningens genomférande har inte
nagon liknande undersokning patriffats. Vi har hittat manga undersokningar och artiklar som
berdr dmnet arbetsmotivation men inte i formen av jamforelse mellan arbetsledare och
anstillda uppfattningar gillande arbetsmotivation.

Eftersom arbetsmotivationen som vi tidigare namnt dr mycket viktig for att pa lang sikt skapa
en effektiv och vilmaende arbetskraft anser vi att det &r intressant att undersoka detta fran
individens perspektiv, alltsa den anstilldes, och att undersoka detta dven ur arbetsledarens
perspektiv for att kunna gora en jamforelse mellan de undersokta perspektiven.

® Schou P (1991) Arbetsmotivation — En studie av ingenjorer s. 48
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Kunskapsbidraget for denna studie dr som vi anser det att presentera uppfattningen om
arbetsmotivationen i ett storre tillverkande foretag. Vi vill uppmirksamma vad som
egentligen motiverar en anstélld till att arbeta och hur bra uppfattning arbetsledaren har om de
anstilldas arbetsmotivation. Eftersom detta dr en fallstudie &r det svart att generalisera kring
andra foretag dn det undersokta och darfor blir vart kunskapsbidrag framst riktat till det
aktuella foretaget, Atlas Copco, dér vi kan tillhandahalla en kunskap som de tidigare inte haft.
Generellt kan denna studie dven anvidndas av andra foretag som é&r intresserade av att
undersoka uppfattning kring arbetsmotivation.

1.8 Disposition

Vi kommer nedan att presentera uppbyggnaden av resterande del av denna uppsats genom en
overskadlig dispositionsmodell.

MeTop

A

Kapitel 2. METOD

Hiir presenterar vi det som har med uppsatsens uppbyggnad att
gora. Ett viktigt syfte med metoden dr att ge ldsaren majligheten att
sjdlv bedéma om de antaganden, tillvéiigagangssdtt och tolkningar vi
gjort dar trovdrdiga och rimliga.

N\

ForETAGS- ]
PRESENTATION

Kapitel 3. Foretagspresentation
Hadr beskriver vi det foretag som vi valt att gora denna undersokning

pa.

TeorETISK
REFERENSRAM

L

Kapitel 4. Teoretisk referensram
Hdir kommer vi att presentera vdra teoretiska utgangspunkter som vi
valt att anvdnda oss av. Vi tar dven upp och forklarar viktiga

begrepp.

N\

EmpIRI G

ANALYS

Kapitel 5. Empiri
I detta kapitel kommer den insamlade data som vi inhdmtat genom
var undersdkning pd foretaget att presenteras.

P

N\

Kapitel 6. Analys
I detta avsnitt kommer vi att analysera de data som vi inhdmtade pa
foretaget i relation till vdr teoretiska referensram.

Siutsars/
Diskussion

Kapitel 7-8 Slutsats/Diskussion

Slutligen kommer vi att presentera det vi har kommit fram till nér vi
gjort denna uppsats, alltsa uppsatsens resultat. Vi kommer dven att
uttrycka vara dsikter och tankar kring detta i en avslutande
diskussion.

Figur 1: Dispositionsmodell

Killa: Egen komponerad
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2 Metod

I detta avsnitt kommer vi att behandla det som har med uppsatsens uppbyggnad att gora. Ett
viktigt syfte med metoden dr att ge ldsaren mdjligheten att sjilv bedoma om de antaganden,
tillviigagdngssiitt och tolkningar vi gjort dr troviirdiga och rimliga.”

Metodkapitlet anvidnds for att forklara och visa forfattarens val av synsitt, perspektiv och
ansats. Metodik berdttar hur man empiriskt skall undersoka ett problem, alltsa
undersokningens tekniska utformning.®

2.1 Angreppssatt

Innan undersokningsarbetet borjar skall det avgoras vilket tillvigagangssitt man skall
anvinda sig av.’

Vi har valt att tillimpa en deduktiv ansats i var uppsats. Den deduktiva ansatsen har att gora
med att kunna bevisa, vilket gor att ansatsen ofta forknippas med den naturvetenskapliga
forskningen. Ansatsen dominerar dven inom den ekonomiska teorin. Angreppssittet tar sin
utgangspunkt i redan befintliga teorier, utifran dessa teorier drar man sedan slutsatser. Man
formar sina hypoteser utifran den befintliga teorin och provar dessa empiriskt. En deduktiv
ansats passar bist i ett &mne dir det finns gott om litteratur dir man kan himta hypoteser och
sitt teoretiska ramverk. '’

Vi har valt detta angreppssdtt da vi utgdtt ifrdan tidigare utformade teorier ndr vi samlat in
vdra data. Vi kommer alltsa att utifran teorin analysera det empiriska materialet, pd det valda
foretaget Atlas Copco som vi samlat in under uppsatsens gdng. Detta kommer leda till att
undersokningen kommer att genomsyras av den teori som vi valt att anvdnda oss av. Pd dessa
grunder anser vi att vi tillimpar en deduktiv ansats.

2.2 Undersékningsmetod

Ett grundldggande val som maste goras nér egen data skall samlas in dr vilken eller vilka
undersokningsmetoder som skall anvindas. Innan detta bor det klargoras vilken typ av data
som skall samlas in, det finns tva huvudtyper av undersokningsmetod, kvalitativ och
kvantitativ."!

Den kvalitativa undersokningsmetoden kinnetecknas av sma urval och ldmpar sig bra for
komplexa problem dér mera grundliggande svar krivs. Vanligen anvénder forskaren sig av
personliga djupintervjuer med fokus pa ett fatal enheter och dess asikter. Pa detta sitt kan
undersokningen fa ett storre djup.12

Kénnetecken hos den kvantitativa undersokningen dr att den oftast bestar av stora antal
undersokningsenheter. Med denna typ anvinds ofta strukturerade frageformulédr och ofta

" Wigblad R (1997) Karta éver vetenskapliga samband, orientering i den samhdillsvetenskapliga metoddjungeln
s. 51

¥Ibid. s. 51

° Saunders M, Lewis P & Thornhill A (2003)Research methods for business students s. 86

" Ibid. s. 86ff

" Ibid. s. 378

" Ibid s. 378
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anvinds slutna svarsalternativ. Vanligtvis anvidnds enkiter eller telefonintervjuer. Data &r
kvantitativa om de exempelvis kan uttryckas i siffror eller i liknande termer."?

Vi har valt att kombinera dessa tva undersokningsmetoder. Enkiitundersokning med de
anstdillda for att de dr mdnga till antalet och tid inte finns till att gora djupintervjuer med
dessa samt att det dr ldttare att sammanstdlla och dra slutsatser utifran denna typ av data.
Djupintervju med arbetsledaren for att det endast dr en person och vi vill fa ut mer av just
den intervjun dn det vi vill fa ut av den enskilde anstdillde pd foretaget. Arbetsledaren i detta
fall dr viktig eftersom studiens syfte dr att jamfora uppfattningar mellan arbetsledare och
anstdlld. Att just den ndrmsta arbetsledaren valts dr att vi anser att den personen har bdst
insikt och uppfattning om de anstillda. Han arbetar ndra de anstdllda och vi anser att han dr
en viktig faktor for att skapa arbetsforhdllanden som motiverar och vi tror att han kan ha
mojligheten att paverka bdde uppdt och neddt i organisationen. Att géra en djupintervju med
arbetsledaren kiindes som en sjilvklarhet da vi vill ha diskussionsmdjligheter och majligheter
att ga lite djupare med vara fragor.

2.3 Val av foretag

Det foretag vi valt att undersoka #r Atlas Copco Drills i Orebro och ett arbetslag under
arbetsledning av Otto Nyingen. Atlas Copco Drills valdes som studieobjekt efter att vi genom
kursen, Foretagsekonomi D, organisation och ledarskap, gjort ett studiebesok diar hosten 2005
och da etablerat en kontakt i samband med detta besok. Det &dr dock viktigt att klargora att
problematiken kring dmnet arbetsmotivation sannolikt &r ett allmint problem och att det &r
fenomenet arbetsmotivation vi 6nskar studera. Atlas Copco Drills i Orebro utgor siledes
endast en exemplifiering av fenomenet.

Vi valde Atlas Copco for att det dr ett foretag som pa senare ar expanderat sin tillverkning i
Orebro som dirmed medfort nyanstillningar. Det ér ett stort foretag som har ménga anstillda
vilket fran borjan var vart mal att undersoka. Vi fick dven genom ovan nimnda studiebesok
uppfattningen om att det i foretaget rader en relativt hard tidspress och stora prestationskrav.
Vi tyckte ddrmed att det skulle vara intressant att undersoka ett sa pass stort och tidspressat
foretag med stora prestationskrav med avseende pa arbetsmotivation. Intressant dr dven att se
hur pass bra arbetsmotivationen uppfattas av arbetsledare i ett sa tidspressat foretag som Atlas
Copco.

2.4 Datainsamling
Nir en undersokning skall goras skiljs olika typer av data at, primérdata och sekundérdata.

Primérdata samlar undersokaren in pa egen hand utifran sina fragestdllningar och dr for
studien helt ny. Detta dr mer tillforlitligt 4n sekundérdata men dr mycket mer krdvande for
undersokaren rent tidsméssigt och arbetskraftsmissigt. Man kan dven relatera sina insamlade
primirdata till tidigare forskning som jimforelse.'

Redan befintligt material som exempelvis tidigare forskning eller redan skrivna dokument
som har samlats in av ndgon annan for ett annat dndamal #n sitt eget kallas sekundirdata. Det
kan vara mycket svart att enbart bygga en undersokning pa sekundirdata, eftersom de tidigare

'3 Saunders M et al. (2003) s. 378
' Lekvall P & Wahlbin C (2001) Information for marknadsforingsbeslut s. 141
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undersokningarna oftast inte har haft samma fragestillningar som forskaren for den aktuella
studien har."

I denna uppsats har vi valt att anvinda oss av bdde primdrdata och sekunddrdata.
Inhédmtningen av primdrdata genom intervjuer och enkdter med arbetsledare och personal pd
foretaget Atlas Copco. Sekunddrdata har anvints for att oka forforstielsen kring dmnet och
for sammanstdllning av metod och teori. Det har dven legat till grund for att sammanstilla
var frdgestdllning och utformandet av vdrt intervjuunderlag.

2.5 Intervjumetod

I denna uppsats har vi valt att bygga empirin pd dels en djupintervju och dels i form av en
enkdit. En djupinterviu innebdr firdiga fragor som skall behandlas under intervjun.
Respondenten styrs genom intervjun men mdjlighet ges dven till viss improvisation och
lamnar utrymme for en dppen diskussion. Denna metod valdes for insamlandet av aktuell data
ifran arbetsledaren, da det fanns mojlighet for arbetsledaren att avsditta tid till denna form av
intervju. En annan anledning till att djupintervju genomfordes med arbetsledare dr att vi ville
skapa en diskussion och lite djupare ga in pd dmnet arbetsmotivation. Enkditen hade innan
intervjun sammanstdllts och fragorna stilldes med hdnsyn till enkéitsvaren for att jamforelse
skulle kunna goras pd ett sd bra sitt som mojligt. Insamlandet av aktuell data fran de
anstillda gjordes i form utav ett frageformuliir, en enkdt. Anledningen till att vi valde att
anvinda oss av en enkdt vid undersokningen av de anstdllda dr att vi ville undersoka en
storre mangd anstdllda, detta hade det inte funnits tid till om vi gjort djupintervjuer med
samtliga anstillda. En enkdt dr ocksa ldttare att sammanstilla och att tolka om
undersokningen skall ske pa en storre mdngd manniskor. Vi fick pa sa sdtt in 31 stycken
svarsenkdter fran arbetsledarens flode pa totalt 54 personer. Att vi fick in just 31 stycken
svarsenkdter berodde pa att valet av respondenter slumpade sig genom vilka som deltog pad
flodets veckomdote fredagen den 9 december 2005. Vi delade ut lika mdnga som vi fick tillbaka
vilket gor att vi inte fick ndgot bortfall pa antalet enkditer. Intervjun med arbetsledare Otto
Nydngen genomfordes pa foretaget den 30 december och intervjun spelades in pa
bandspelare for att kunna ta in all information, koncentrera oss pa sjilva intervjun samt att
kunna anvdnda oss av korrekta citat frdan intervjun.

2.5.1 Intervjufragor och enkatfragor

Forst och framst grundar sig vara enkitfragor i de teorier vi valt att i denna uppsats anvéinda
oss av (Se 4 Teori). Vi har genom dessa teorier kommit fram till vad som vi behdver veta for
att genomféra undersokningen. Tillsammans med detta har vi dven tittat pa tidigare
undersokningar som behandlat &mnet arbetsmotivation, de har dock inte haft samma syfte
som vi, dér vi tittat pa genomférandet och tagit idéer till utformningen av var enkit. Fragorna
ar stillda for att kunna kopplas till den teoretiska referensramen. Nir vi utformade vart
intervjuunderlag har vi utgatt fran vara enkitfragor och formulerat om dessa till olika
diskussionsteman dér tanken var att arbetsledaren skulle fa prata fritt om dmnet och vi skulle
ha mojligheten att stilla foljdfragor och fordndra ordningen. Intervjuunderlaget och enkiten
kan aterfinnas under Bilaga 1 och Bilaga 2.

2.6 Tillvdgagangssitt
Den litteratur som anvints i arbetet patriffades genom litteratursokningar i databaserna Libris,

Voyager samt ELIN (Electronic Library Information Navigator). I litteratursokningen har
sokord anvints som relaterar till dmnet sasom exempelvis motivation, arbetsmotivation,

'S Lekvall P et al. (2001) s. 141
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personalvard, arbetsklimat, Human Resource Management, hilsa och arbetsmiljo. Eftersom
manga olika sokord anvints ansag vi att ordvalen inte paverkat arbetets inriktning nagot
namnvart.

Vi har sedan anvint oss av den patriffade litteraturen for utformandet av var teoretiska
referensram. Den teoretiska referensramen har byggts pa litteratur som innehallt fakta kring
motivation, arbetsmotivation, organisationsteori samt psykologi i arbetet.

Vid jamforelsen mellan arbetsledare och de anstillda har enkitsvaren som vi fick in fran de
anstillda sammanstillts och tolkats till textform dér vi sdger hur de anstéllda uppfattar den
aktuella situationen. Denna text har sedan jamforts med det som vi fick fram genom intervjun
med arbetsledaren. Exempelvis, har storre delen av de svarande svarat att de vill ha mer
feedback om sina arbetsprestationer och arbetsledaren svarat att feedback fungerar pa ett bra
sdtt sa har vi tolkat detta som olika. Hade arbetsledaren sagt att det behdvs mer feedback sa
hade uppfattningen saledes tolkats som lika.

Kontakten med foretaget gjordes genom ett tidigare studiebestk, i samband med kursen
Foretagsekonomi D organisation och ledarskap hostterminen 2005. Kontakten har sedan
vidareformedlats till arbetsledare Otto Nyidngen som vi presenterade var ide till uppsatsarbete
for och som da intresserade sig for var idé. Efter att intervjuerna sammanstillts har en kopia
skickats till arbetsledare Otto Nyidngen for godkinnande, denne aterkom med mindre
justeringar som aterfordes till uppsatsen. Justeringarna behandlade i huvudsak faktafel
gillande presentationen av foretaget.

2.7 Validitet och reliabilitet

Validitet innebir att undersokaren verkligen méter det som studien avser att mita, alltsa hur
bra resultatet stimmer 6verens med verkligheten. Med andra ord kan det ségas vara franvaro
av systematiska mitningsfel. Detta paverkas genom att stilla ritt fragor” till rétt personer”.
Vidare édr det viktigt att anvinda sig av olika kéllor i sitt arbete och jimfora dessa med
varandra for att fa olika synvinklar och perspektiv pa @mnesomradet. Detta kan dven leda till
en Okad objektivitet.16

Vi har forsokt skapa validitet ndr vi formulerat fragorna till intervjuerna. Detta genom att
fragorna baserats pd teorin som i sin tur utgdtt fran syftet med studien. Vidare har
arbetsledaren vi intervjuat haft bra forkunskaper kring uppsatsimnet, da denne studerat
liknande dmnen pa hogskolenivd, vilket kan ha bidragit till en dkad validitet genom att en
person vdl insatt i dmnet intervjuats. Vi har vidare anviint oss utav flera olika kdllor i arbetet
med att hitta bra teoriunderlag och har sdledes fatt olika synvinklar och perspektiv kring
amnet arbetsmotivation som maojligen gjort oss mera objektiva och ddrmed dkat validiteten.

Reliabilitet innebédr graden av tillforlitlighet vilket betyder att bidra med tillforlitliga
kunskaper. Mitresultatet skall alltsd bli detsamma vid olika mittillfillen och av olika
undersokare i storsta mojliga man. Reliabiliteten kan beskrivas som franvaro av
slumpmissiga mitningsfel. Detta kan paverkas av intervjuaren eller undersokaren sjéilv, men
ocksa av den intervjuade personen, situationen som intervjun sker i samt genom
fragestillningar och tidigare kunskaper. Sikerstillande av reliabilitet i en undersokning kan

'6 Saunders M et al. (2003) s. 101f
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ske genom att klargora utgangspunkter och teoretiska perspektiv. Vidare dr det viktigt att
noggrant beskriva tillvigagangssittet som ligger till grund for slutatserna.'’

For att skapa en hog tillforlitlighet har vi strdvat efter att pa ett konsekvent och utforligt scitt
beskriva tillvigagdngssdtt och slutsatser. Aven respondenterna kan gora att tillforlitligheten
blir ligre. De kan ha svarat pd fragorna pd det séitt som de tror att deras chef forviintar sig
for att inte komma i konflikt med denne. Detta kan undvikas genom att forsikra respondenten
om att denne dr anonym.l‘g Enkdterna var helt anonyma och arbetsledaren var ej nirvarande
under enkdtens ifyllnad. Arbetsledaren har ej heller fatt tagit del av de firdiga enkiiterna utan
endast sammanstillningen av dessa. Detta klargjordes for de anstillda pa ett klart och tydligt
sdtt innan enkdten fylldes i. Detta anser vi minska risken for odrliga svar till foljd av
konfliktridsla. Arbetsledaren fick heller inte ta del av enkiitens sammanstillning innan
intervjun gjordes vilket vi tror hade kunnat paverka svaren till viss del.

2.8 Generalisering

Eftersom undersokningen dr gjord som en fallstudie med endast ett undersokningsobjekt &r
mojligheterna till generalisering begrinsade. Generalisering kan goras inom det aktuella
undersokningsobjektet, den undersokta avdelningen pa Atlas Copco. Eftersom foretaget har
viss policy och tillvigagingssiitt som giller for hela foretaget' kan detta dven leda till att viss
generalisering kan ske nér det géller hela organisationen. Att generalisera utanfér den
undersokta organisationen kan vara svart eftersom vi inte undersokt ndgon annan organisation
och har dérfor inga jimforelsemdjligheter.

2.9 Kallkritik

Killkritik gér ut pa att kontrollera kiillor si att de #r valida, relevanta och reliabla.”

For att halla god kvalitet och hog objektivitet skall ett kritisk forhallningssitt tas till de killor
som ligger till grund for studien. Vid upprittandet av den teoretiska referensramen bor flera
olika killor aterge liknande fakta och tolkningar kring ett problemomréide.21

Med tanke pa att flera olika kdllor anvants vid upprdttandet av den teoretiska referensramen
kan det i viss man bedomas vara tillforlitlig information. En faktor som kan vara svarbedomd
ar hur vdl insatta eller hur lang erfarenhet de forfattare vi valt kring dmnet har.

Ndr det gdller enkdterna dr det mojligt att fragor och pastaenden kan ha uppfattats olika av
de tillfragade som svarade pd var enkidt. Detta kan ocksd betyda avvikande uppfattningar
utifrdn vara utgangspunkter och uppfattmingar som vi har haft vid utformning av enkdten.
Missforstand eller osdkerhet, hos de tillfragade, gdllande svarsalternativen i enkdten kan ha
paverkat det slutsatser vi dragit. Enkdterna delades ut efter ett mote de anstillda haft med
arbetsledaren. Beroende pad vilka olika kdinslor de anstdillda upplevde i samband med och
efter motet kan ha paverkat eller firgat de tillfragades svar.

Att undersokningen dr gjord pd 31 stycken av de 54 som dr anstdillda pd den undersokta
avdelningen kan ha paverkat undersokningen till viss grad. Hade undersokningen genomforts
med samtliga anstdillda eller om enkdten besvarats av andra individer hade resultatet kunna

17 Saunders M et al. (2003) s. 101f

¥ Ibid. s. 101

' Nyiingen O (2005)

0 Eriksson L T & Weidersheim P F(1999) Att utreda, forska och rapportera s. 151
2! Eriksson L T et al. (1999) s. 47-49

Forfattare: Stiblarova Carolin, Suomela Tobias 8



Motivation att arbeta — En fallstudie vid Atlas Copco 2. METOD

ha blivit annorlunda. Anledningen till att inte alla som arbetar pd den aktuella avdelningen
svarade pd enkdten grundar sig i att de arbetar i skift, det var alltsa de 31 som fanns
ndrvarande vid besoket som fyllde i enkditen. Det kan ha lett till vissa konsekvenser beroende
pa att de som inte var ndrvarande kanske haft en helt annan uppfattning, dock tror vi att det
finns en viss konsekvens i dsikter och uppfattningar dda de arbetar pd samma plats med
samma arbetsuppgifter och samma arbetsledare.

I enkditen gjordes en grinsdragning vid tidsintervall pd nagra fragor som gillde faktisk
arbetstid inom organisationen. Ddr upptiickte vi i efterhand att flera tidsangivelser forekom i
flera svarsalternativ (exempelvis 0-6 mdn, 6 man — 1 ar, 1 dr — 2 dr och sd vidare), detta kan
ha pdverkat resultatet och kan ha gett en viss snedvridenhet dd den svarande kan placera in
sig i olika alternativ (exempelvis en person som arbetat inom organisationen i sex mdnader
passar in pd tva olika svarsalternativ).

2.10 Kritik mot metod

Hatch poingterar att det dr viktigt att vara medveten om egna forutfattade meningar nir vi
studerar andras organisationskulturer.”

Vi dr medvetna om att andra alternativa metoder, val av synsditt, perspektiv, antaganden och
angreppssdtt skulle kunna lett till andra kunskaper, analyser och slutsatser dn de vi kommit
fram till i denna uppsats.

Att vi valt att anvinda oss av en djupintervju och en enkdtundersokning vid jimforelsen kan
ha bidragit till att jimforelsen blivit svarare med tanke pa att tolkningen har skett pd olika
sdtt fran de olika informationskdllorna och de olika datainsamlingsmetoderna. Hade vi gjort
djupintervjuer med anstdllda istillet for enkdtundersokningen hade det kunnat bidra till att
fler uppfattningar och kédnslor kunnat pavisas kring det undersokta dmnet. Hade vi gjort
enkdtundersokningar med bdde anstillda och arbetsledare hade jiamforelsen mellan dessa
blivit enklare, men a andra sidan hade enkdt med arbetsledare blivit enligt var uppfattning for
vtlig for att kunna bygga varan undersokning kring.

Att undersokningen endast genomforts vid en avdelning kan ge en ensidig bild av vdrt
problemomrdde. Dessutom var respondenterna som utgjorde de anstillda overviigande
representerade av mdn, endast tva stycken av totalt 31 stycken anstdillda var kvinnor.
Anledningen till detta var troligtvis den Overrepresentation av mdn som finns inom
tillverkningsindustrin. Andra reflektioner kring problemomrddet hade mojligen kunnat uppsta
om fler kvinnliga respondenter intervjuats. Vidare dr vi medvetna om att det dr svart att
generalisera vid en begrinsad undersokning som en fallstudie. Eftersom vi bara tar upp ett
fall sa finns mojligheten att resultatet skulle skilja sig om undersokningen gjordes pa
exempelvis ett annat foretag eller en annan avdelning.

> Hatch M J (2002) Organisationsteori — Moderna, symboliska och postmoderna perspektiv s. 235
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3 Foretagspresentation®

3.1 Atlas Copco Rock Drills AB i Orebro

Atlas Copco Rock Drills AB ér en av fyra affarsomraden i Atlas Copco-koncernen och ingar i
gruv- och anldggning. De utvecklar, tillverkar och marknadsfér maskiner forr bergsborrning,
borraggregat och truckar och lastare for att transportera spriangt berg. Produkterna anvénds i
huvudsak inom gruv- och entreprenadindustrin 6ver hela virlden.

I Orebro finns bade huvudkontoret och fabriken och sysselsitter cirka 1000 anstillda. Totalt
har foretaget 3300 anstillda i 6ver 50 lénder.

I Orebro finns alla funktioner samlade och det inkluderar forskning och utveckling,
produktion, marknadsforing, service, leverans, ekonomi, inkdp och administration. Foretaget
anser att de &r ett teknikintensivt, véiletablerat och internationellt foretag med god
marknadsutveckling. Hir finns &dven produktionsenheten for underjordsriggar och
borrmaskiner, denna del kallas Avosverken. Cirka fem kilometer utanfor Orebro finns #ven
Eyraverken, dédr har man samlat alla som arbetar med ovanjordsafférer, teknik, marknad och
produktion.

Atlas Copco ér virldsledande inom samtliga deras verksamhetsomraden och malséttningen &r
att:
e "Alltid motsvara och dvertriffa krav fran kunder over hela viirlden”
o VAlltid vara i takt med teknologisk utveckling och tillimpa bdista teknik inom samtliga av
vara verksamhetsomrdden”
e “Alltid vara kreativa i vdra losningar”

Produkterna och tjénsterna skall enligt Atlas Copco alltid utvecklas och motsvara hoga
ansprak pa kvalitet. Man efterstrdvar tillvéxt i forséljning och 1onsamhet och ocksa gedigen
kunskap inom varje lidnk av leveranskedjan.

3.1.1 Historik

1915: Marthen E Liander startar fabriken AB Vagar Och Sparvixlar for tillverkning av
jarnviagsmaterial. Pa sa sitt foddes foretagsnamnet AVOS.

1951: Atlas Diesel tog over foretaget Avosverken och tillverkningen av jirnvéigsmaterial
upphorde. Istillet satsades det pa tryckluft och lastmaskiner.

1957: Namnbyte fran Atlas Diesel till Atlas Copco. Copco ir en forkortning av Compagnie
Pneumatique Commerciale.

1975: Tillverkning av bommar och matare flyttas till Orebro.
1980: Tillverkningen utvecklas och inkluderar nu dven birare.

1992: Detta ar tas beslut pa att tillverkningen av bergborrutrustning skall koncentreras till
Orebro. Fabrikerna i Nacka, Montreal och Hemel Hampstead flyttas till Orebro. Pa

3 hittp://www.atlascopco.com/orebro 2005-11-29 12:36
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Avosverken tillverkas fran och med nu dven borrmaskiner. Monteringen av underjordsriggar
flyttas ocksa till Orebro.

1995: Eyraverken tar Over tillverkningen av ovanjordsriggar fran Tyskland och
anstéllningsantalet okar till 600 personer fran 450.

1996-1997: All stockholmsverksamhet i Atlas Copco Rock Drills AB flyttas till Orebro och
hela foretaget finns nu samlat. Investeringar sker i ett nytt utvecklingscenter med 100 miljoner
kronor och antalet anstéllda 6ker med ytterligare 100 personer.

1998: Man flyttar utvecklingsavdelningen och marknadsavdelningen for Raise Boring-
aggregat fran USA till Orebro.

2002: Detta ar oOppnas det nya distributionscentret i Orebro. Man garanterar
reservdelsleverans till kund inom 24 timmar inom Europa och 72 timmar till resten av
virlden. Detta ar flyttas dven utveckling, produktion och marknadsforing av gruvtruckar och
lastare av mirket Wagner till Orebro. I och med detta sker det en anstillningsokning med 150
personer.

3.1.2 Marknad

Kunderna for foretaget dr exempelvis entreprendrer som driver vidg- eller jarnvigstunnlar,
bygger végar eller borrar for husgrunder och gruvindustrin som bland annat utvinner malm
och mineraler, bade under jord och ovan jord.

Hela vérlden dr marknad for Atlas Copco och man exporterar mer dr 97 procent av sina
produkter. Huvudkontoret och merparten av fabriksenheterna &r beldgna i Orebro sedan 1997.

Forsiljningen av produkterna siljs genom de egna séljbolagen som finns i ett femtiotal l@nder.
Man har nira 2000 siljare och servicepersonal som arbetar nira kunden i dessa ldnder. Dessa
erbjuder service for kunden dygnet runt och allt som oftast &r personalen lokal som &r familjér
med kundens sprak och den befintliga kulturen.

3.1.3 Produktion

Utveckling av produkter dr for Atlas Copco en nyckelfaktor, som det satsas intensivt pa. Man
har ett nira samarbete mellan marknadsforare, teknikavdelningar och produktion vilket har
varit en forutsittning for de senaste arens stora framgangar. I och med att det har skett en
koncentration till Orebro pa den senare tiden och att forsiljningen okat, har man nyrekryterat
och expanderat inom samtliga funktioner.

Foretaget striavar stindigt efter att na béttre och mer effektiva 16sningar pa alla sina delar och
genom att fokusera pa att stindigt gora framsteg tror de att de kan 6ka produktiviteten hos
sina kunder. Man anser vidare att det #r denna drivkraft som gjort foretaget till
marknadsledande inom sitt omrade.

3.1.4 Produkter

Det &r inte manga produkter som utsdtts for sa stora pafrestningar som bergborriggar.
Produkterna anvinds runtom i virlden i mycket tuffa forhallanden och de fungerar lika bra i
extrem kyla som i extrem tropisk vdrme, dridnkta i saltvatten eller tickta i stendamm. De svara
arbetsforhallanden som kan rada stiller mycket hoga krav pa produkterna och pa att
konstruktionen av dessa sker med stor omsorg och &r av hog kvalitet.
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Borriggarna #dr hogteknologiska och innehaller tung mekanik blandad med komplicerad
rorelsemekanik, utmattningspaverkade konstruktioner, svetsade konstruktioner och gjutna
detaljer i olika material. Bergborriggarna styrs numera i allt hogre grad av avancerade
datoriserade styrsystem, med snabb och noggrann positionering.

Den starka utvecklingen sker genom stidndiga innovationer och aterkommande forbattringar.
Atlas Copco har under den senaste tiden ¢kad sin takt inom forskning och utveckling och
produkterna som nu siljs nu dr endast nagra ar gamla och malet &r att forbittra detta
ytterligare. Man jobbar dven for att astadkomma en bittre ergonomi och forsoker ocksa
minska sin paverkan pa miljon.

3.1.5 Varderingar

Enligt Atlas Copco sjdlva sa dr ett kinnetecken for foretaget att man har en formaga att lyssna
och forsta sina kunder, sina medarbetare och andra malgruppers behov samtidigt som man har
formagan att skapa nya och bittre 16sningar. Ett sadant angreppssitt kriver att man har
kunskap, nirvaro, flexibilitet och ett engagemang genom alla processer. De prioriterar sina
kundrelationer och sin service och innebér dven att man tar sitt ansvar gentemot miljon.

Man tror pa bestaende relationer och att arbeta ndra och tillsammans med kunden och att
leverera hogkvalitativa produkter som lever upp till forvintningar och 16ften.

3.1.6 Miljopolicy
Foretaget skall i sitt arbete och i sin verksamhet verka for att bevara miljon till framtida

generationer. Man har dven ambitionen att erbjuda marknadens bidsta produkter, dven ur
miljosynpunkt. Foretaget dr bade ISO9001 och ISO14001 certifierade.

3.1.7 Medarbetarutveckling

For att kunna uppfylla visionen om att vara ledande inom verksamhetsomradet krivs det att
man utbildar och behaller duktiga medarbetare. Man ger nyanstillda ansvar redan fran forsta
dagen pa arbetet och nir man borjar far man alltid en grundldggande introduktion till arbetet,
sina kollegor, foretaget och gruppen som helhet. Man far ocksd som nyanstilld en
introduktion som inkluderar en traff med ledningsgruppen som berittar om olika funktioner
och arbetssitt. Foretaget anser att det skall vara utmanande att arbeta hos dem och strivar
efter att ha en helhetssyn pa manniskan dir arbetet och arbetsplatsen ar en viktig del av livet
diar det &r spidnnande att tillhora, utmanande arbetsuppgifter och ge ménniskor goda
mojligheter att vixa och utvecklas, bade som medarbetare till Atlas Copco och som person.

Atlas Copco vill erbjuda sina anstillda att kunna anvénda och utveckla sina talanger, sin
kunskap och sin kreativitet bade for sin egen del och for foretagets bidsta. Foretaget
foresprakar personliga initiativ och entusiasm. Man vill dven kunna ge sina medarbetare
utmaningar och intressanta arbetsmiljoer. For att utveckla sina medarbetare sa erbjuder
foretaget minst 40 timmars kompetensutvecklingsaktivitet per ar, bade internt och externt.
Man ser ocksa kompetensutvecklingen som ett krav pa de anstillda, inte bara en forman. Tar
man vara pa de mojligheter som foretaget erbjuder har man ambitionen att hjidlpa de anstillda
sa att de far den information, kunskap och det stdd som behovs for de skall kunna na sina mal.
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4 Teoretisk referensram

[ detta kapitel presenterar vi vilken teoretisk referensram vi valt att anvinda oss av. Vi tar
dven upp vad viktiga begrepp innebdr och motiverar varfor vi anvint oss av just dessa
teorier.

4.1 Val av teoretisk referensram

Vi har valt att anvinda oss av i huvudsak tva teorier. Dessa dr forvintningsteorin
(Expectancy Theory) och Frederick Herzbergs tvdfaktorsteori. Vi har valt just dessa teorier
for att vi ansdg utifran vdara uppfattningar och kunskaper om vad som kan inverka pa
arbetsmotivation att de var limpliga att anvinda pd just detta fenomen. Vi har valt att
anvdnda tva teorier for att kunna belysa problemet frdan olika synvinklar da vi anser att
problemet dr komplext, och enligt vir uppfattning sda kompletterar dessa teorier varandra pa
ett bra sctt. En annan anledning till att just dessa valts dr att de enligt var uppfattning dr
ganska populira och frekvent dterkommande i tidigare studier inom liknande
undersokningar.

4.2 Motivation

4.2.1 Arbetsmotivation

Det ricker inte for en person som arbetar att ha de nodvindiga skickligheterna och
kunskaperna for att skota ett jobb. Det maste ocksa finnas ett visst intresse och en viss
motivation att vilja ligga ned energi pa arbetet. Finns inte detta kommer personen inte att
arbeta effektivt och kommer heller inte kénna sig tillfredsstéilld med sin tillvaro.**

Beldningar och pengar ir inte det enda sittet att fa manniskor att arbeta hardare och bittre, det
ar aven ett sitt att behalla sina anstillda i foretaget. Alla behover pengar och det finns fa
ménniskor som skulle kunna ha rad att arbeta gratis, pengar dr en forutsittning for att kunna
leva inte ett medel till motivation i de flesta fall.”

Begreppet motivation &r svart att definiera. Ifran ett organisatoriskt perspektiv menas ofta att
en person #dr motiverad nidr den arbetar hart i sitt arbete och arbetar i riktning mot
organisationens mal.*®

Inom detta begrepp kan tre olika aspekter urskiljas. Den forsta aspekten pa motivation &r
effort (anstrdingning) och avser styrkan av personens arbetsrelaterade beteende eller graden av
anstrdngning en person visar i sitt arbete. Detta innefattar olika typer av aktiviteter i olika
typer av jobb. I vissa arbeten kan detta visa sig i att personen gor ett tungt och kridvande arbete
rent fysiskt och i andra situationer kan detta innebdra tungt, krivande och ihérdigt
sokningsarbete. Bada visar stor grad av anstringning pa ett sétt som &r lampligt for respektive
arbetsgrupp.”’

Den andra aspekten pa motivation ir persistence (dterkommande eller repeterat beteende™)
som innebir ett aterkommande eller repeterat beteende som individer visar i den insats de gor

2 Argyle M (1990) The social psychology of work s. 55

> Ibid. s. 86

% Johns G (1988) Organizational behaviour — understanding life at work s. 151
7 1bid. s. 151

* http://www.wordreference.com/definition/persistence 2006-06-05 14:08
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i sina arbetsuppgifter. En person som jobbar fysiskt hart i ett par timmar for att sedan
forsvinna och inte astadkomma nagonting mer pa hela dagen anses inte sirskilt motiverad.
Inte heller anses en exempelvis forskare vara motiverad om individen gor en stor och viktig
upptickt tidigt i sin karridr och sedan lever pa detta en ldngre tid utan att egentligen prestera
nﬁgonting.zgl bada dessa fall har individen inte visat nagon uthallighet i anstringningarna for
sitt arbete.

De tva ovanstaende aspekterna har behandlat kvantiteten av arbetet en individ &r villig att
utféra. Det dr som den tredje aspekten direction (inriktning) behandlar av lika stor vikt att
beakta kvaliteten i en persons arbete. Den tredje aspekten tar upp riktningen i en persons
arbetsrelaterade beteende. Alltsa om individens anstringningar gynnar organisationen och
strivar mot organisationen uppsatta mal.*’

Arbetsmotivation brukar anvidndas for att forklara varfor personer kidnner gladje att arbeta,
jobbar mycket och har lag franvaro fran arbetsplatsen. Detta begrepp dr viktigt bade hos
allméinheten och hos forskare men det finns oklarheter rérande begreppets egentliga innebdrd.
Vissa forskare menar att det ér olika inre tillstand som behov, drivkrafter och psykisk energi.
Andra anser att dessa tillstand har antagits forst efter att vissa beteendemonster observerats
och detta begrepp bist studeras genom analyser pa motiverade personers handlingar. Manga
forskare dr ddremot relativt Overens om att motivationen framfor allt kan ses i vissa
beteendemonster, exempelvis initiativkraft, att arbeta i en bestdmd riktning, intensitet i
arbetet, uthallighet i arbetet och den faktiska arbetsprestationen.

Forskningen kring detta har traditionellt sett fokuserat pa tva olika saker, individen och
situationen. Forskningen kring individen har koncentrerats pa att hitta personliga faktorer som
forklarar arbetsmotivationen och forskningen pa situationen har koncentrerats pa externa
faktorer som exempelvis beloningssystem och organisationsstruktur.

Trots att arbetsmotivationen har en central roll i forskning och i dagligt sprakbruk sa &r detta
begrepp svart, eller i stort sdtt omojligt, att exakt definiera. Begreppet ir ett rent hypotetiskt
begrepp och fungerar som nagot slags samlingsbegrepp for en storre del av forskningen om
vad som egentligen driver, styr och uppritthaller arbetsprestationer. Detta har inneburit att
forskare i manga fall anvint sig av andra matt pa arbetsmotivation eller studerat variabler som
individen tros bli paverkade av eller sjdlva paverkar. Trots detta gar det inte att definitivt
bestimma dessa faktorers péverkan.3 !

4.2.2 Motivation och prestation

Det dr som tidigare ndmnts inte enbart motivationen som avgor om en person presterar ett bra
resultat i sitt arbete. Vissa kan vara mycket motiverade men presterar helt enkelt inte ett bra
resultat pa arbetet. Motivationen bidrar till prestation men forhallandet paverkas dven av
andra faktorer. En mycket motiverad person som inte har de kunskaper som kridvs for att
utfora arbetet kan inte prestera pa ett tillfredsstillande sitt. For att kunna prestera bra kriavs
det att man har fallenhet for arbetet, skickligheten och eventuell utbildning. Aven
tillfilligheter spelar in i prestationsférmagan.®>

2 Johns G (1988) s. 151
3 1bid. s. 151
*1'Schou P (1991) s. 48
32 Ibid. s. 153
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4.2.3 Yttre motivation och inre motivation

Mainniskan kan kénna sig manad till motivation utav tva skilda slag, detta genom inre eller
yttre motivation. Var inre motivation kommer av vart eget personliga engagemang, var
sjalvmotivation.” Kinslan av att uppna och prestera i en arbetsuppgift upplevs di vara sjilva
I6nen eller beloningen i sig och kommer av inre motivationsfaktorer hos individen.** Den
yttre motivationen kommer av yttre externa faktorer t ex 16n och andra beldningar, men dven
faktorer som press, direktiv, hot, deadlines och patvingade mal utgor yttre motivation.
Forskning kring dmnet har dédrav varit intresserad av att skilja sjdlvmotivation fran extern
motivation for att kunna se vad som just framjar respektive forsvagar individens positiva
tendenser.”

Det finns klara bevis som stdder det faktum att individens inre motivation behdver en
omgivning med forhallanden som verkar stodjande, for att den inre motivationen skall kunna
uppritthallas. Teorin kring inre motivation behandlar dock inte vad som specifikt grundar var
inre motivation. Fokus ligger istdllet pa att undersoka under vilka forhallanden den bestar
respektive f(irtrycks.36

Det manas trots allt till en viss forsiktighet med att genomgaende skilja pa motivation av inre
eller yttre slag, da gransen ibland kan vara harfin och da en person givetvis kan kidnna sig
motiverad och manad av bade inre och yttre faktorer pa en och samma gang. Men faktum dr
iandock att manga motivationsteorier @nda gor denna distinktion mellan inre och yttre
motivation.”’

4.3 Expectancy theory

Expectancy INSTRUMENTALITY VALANCE
Den kraftanstrangning Upplevd trolighet att Upplevd trolighet att ett Det férvintade vérdet
den anstallde lagger ned anstrangningen kommer bra presterande kommer individen lagger i utbytet
i en viss arbetsuppgift. att leda till ett bra att leda till Gnskvart denne far for
(Produkten av de dvriga presterande. resultat. (Beléning) arbetsinsatsen.
tre delarna)
Sjaveffektivitet Tillit Vérden
Malsvarigheter Kontroll Behov
Upplevd kontroll Policies Mal
Preferenser

Figur 2: Expectancy Theory
Kalla: Tolkning av Motivational Process — Expectancy Theory 38
Denna teori grundades redan 1930 men var da inte relaterad till arbetsmotivation, den blev

manga ar senare modifierad och borjade anvidndas inom detta omrade. De forsta som
applicerade denna teori pa arbetsmotivation var Georgopoulos, Mahoney och Jones ar 1957,

33 Porter L W, Bigley G A, Steers R M (2003) Motivation and work behaviour s. 51-52
3 Johns G (1988) s. 152

3 Porter L W et al. (2003) s. 51-52

% Ibid. s. 51

37 Johns G(1988) s. 152

¥ Scholl R W (2002) Motivational Processes — Expectancy Theory 2005-11-08
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teorin har sedan dess modifierats och utvecklats av fraimst Victor H Vroom. Under slutet pa
1900-talet utvecklades denna teori till att bli den mest populira motivationsteorin.™

For att fa insikt om hur minniskan utvecklas och agerar efter sina inre mentala forestillningar
kan denna teori anvindas for forstaelse till vad som motiverar olika individer infor olika
uppgifter.*

Varje person antagas vara en rationell beslutsfattare som ldgger anstrangning pa aktiviteter
som leder till de 6nskade beloningarna. Individer 4r tiankta att veta vad de vill fa ut av arbetet
och forsta vad deras prestation leder till. En relation mellan anstrangning och prestation tas
ocksé i beaktning. Teorin bestir i huvudsak av fyra olika delar*'. Dessa delar kommer nedan
att presenteras mer ingdende.

Det finns olika formler och berikningar som dr till for att mdta denna motivationskraft och
denna modells olika delar. Med tanke pa undersékningen omfdng har vi valt att bortse ifran
dessa utrdkningar och formler och istillet valt att fokusera pa modellens innehdll, alltsa vad
de olika delarna innehaller och innebdr samt deras anvindningsomrdde och syfte.

4.3.1 Expectancy:

Detta dr en relation mellan arbetsanstringning och den anstilldes prestation. Det verkar som
att i vissa arbeten finns inte relationen mellan hur mycket man forsoker och anstréinger sig och
hur bra man presterar. I andra dr arbeten sa dr detta samband vildigt starkt. Ju hardare
anstringning desto bittre prestation. En persons motivation paverkas alltsa dven av
bedomningen av hur mgjlig prestationen dr att utféra. En person kan till exempel vara mer
eller mindre siker pa hur denne klarar av att utfora en arbetsuppgift pa hog niva.** Det vill
sdga den upp}3evda forvintningen 6ver hur troligt det &r att anstringningen kommer att leda till
ett bra utfall.

4.3.2 Instrumentality:

Denna del behandlar sambandet mellan arbetsprestationen och resultatet som detta resulterar
1, exempelvis 16n eller befordran. Detta dr avgdrande for vilket forvintat virde som individen
associerar med en viss prestation. Exempelvis om en person tror att en 16neforhjning endast
beror pa arbetsprestationen sa dr sambandet mellan individens medverkan och resultatet
vildigt starkt. Detta innebér upplevd trolighet att ett bra presterande kommer att leda till
Onskvért resultat (beltining).44

4.3.3 Valance:

Ar den anstilldes kinsla av resultatet som uppnés och det individuella forvintade virdet av
arbetsinsatsen. Ofta &r detta definierat som tillfredstillelse av arbetsresultatet. Detta genereras
av den anstillde, det dr personens forvintningar som &r avgdrande om utbytet personen far for
arbetsprestationen skapar virde eller motivation.” Teorin #r intresserad av till vilken grad
utbytet for arbetet &r tilltalande och lockande fér den anstillde.*® Det finns olika saker som

3 Muchinsky P M(1983) Psychology applied to work s. 371
0 Porter L W et al. (2003) s. 458

*! Muchinsky P M (1983) s. 372

*2 Johns G (1988) s. 165

* Muchinsky P M (1983) s. 372

* Ibid. s. 372

* Ibid. s. 372

* Johns G (1988) s. 165
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kan ge detta och det finns egentligen inga teoretiska begrinsningar. Vanligt dr detta nagon
form av beloning eller kédnslan av positiva erfarenheter eller upplevelser.47 Det innebir vidare
att konsekvenserna av arbetsinsatsen som foljer utav ett visst arbetsbeteende. Teorin dr hér
ocksa intresserad av hur en anstdlld viljer mellan att ldgga ner en stor anstringning i sin
arbetsinsats eller mellan att ligga en medelmattig, eller liten anstringning i sin arbetsinsats.
Vilken form av bel6ning som kénns relevant for den anstillde 4r hogst personligt och
individuellt. **

4.3.4 Force:

Kraft eller motivationskraft innebdr hur mycket anstringning eller press en person sitter pa
sig sjéilv for att bli motiverad. Ju starkare kraft, desto storre dr den hypotetiska motivationen.
Motivationskraften integrerar de tidigare delarna. Virde, medverkan och forvintning formar
individens sammantagna motivationskraft och dess stt att agera.49

Kraften &r alltsa slutprodukten av de andra delarna i teorin. Om forvintningarna pa sin egen
formaga att kunna prestera ar néstintill noll, sa kommer motivationen inte att infinna sig. Hur
viktig och virdefull arbetsuppgiften eller resultatet én ma vara.”’ De forviantningar en anstilld
har pa resultatet av sin arbetsinsats samt det virde den anstillde i forvag sitter pa resultatet av
sin arbetsinsats ir det som avgor motivationskraften infor arbetsuppgiften.”'

4.3.5 Anvandningsomrade och forutsattningar

Expectancy theory &r baserad pa den individuella arbetarens varseblivning, hur denne
sammanstiller och tolkar det som upplevs. Dérav ir, teorins delar, medverkan, virde och
forviantningar beroende av den for Ogonblicket studerade personens individuella
tankemonster. Det dr utifran teorin viktigt att forsta att uppfattningar om vérde i pengar,
presterande av en arbetsuppgift och forviantade formagan Over att kunna prestera pa
exempelvis hog niva, skiljer sig at mellan de anstillda. Som en f6ljd av detta kommer flera
olika monster kring motivation och bakomliggande faktorer att kunna pavisas, i studier med
expectancy theory som utgangspunkt. Antagandena och forutsittningarna bakom expectancy
theory kan, enligt Johns, i stora drag sammanfattas enligt féljande:

”People will be motivated to engage into those work activities that they find attractive and that
they feel they can accomplish. The attractiveness of various work activities depends upon the
extent to which they lead to favourable personal consequences. »2

Den anstilldes motivation infor en arbetsuppgift skulle kunna sammanfattas i tva steg:
e Forst sitter individen en “gradering” pa sin formaga att kunna utféra arbetsuppgiften.
e Sedan beror graden av motivation pa hur hogt den anstillde virdesitter utbytet denne
far for sin arbetsprestation.53

Teorin kan anvindas antingen som ett analytiskt redskap eller som ett kvantitativt redskap,
nir det géller motivation i empiriska studier. Det viésentliga i teorin 4r att en individs beteende

*" Muchinsky P M (1983) s. 372
* Johns G (1988) s. 163

* Muchinsky P M(1983) s. 372
9 Johns G (1988) s. 165

5 Schou P(1991)s. 14

32 Johns G (1988) s. 165

3 Ibid. s. 166
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och sitt att arbeta paverkas av olika inre och yttre faktorer.”* Teorin forsoker att integrera ett
brett filt av kiinnetecken som kan anvidndas som praxis for olika situationer, samt visa pa hur
sdttet att arbeta och inre och yttre faktorer star i relation till varandra. Teorin visar ocksa pa
stora och viktiga aspekter kring motivation som #r for individen grundliggande och av
inneboende virde och som foretaget dirmed inte direkt kan paverka. Det vdsentliga hir for
foretaget dr att forsta att ett hos den anstillde upplevt inre virde infor arbetsuppgiften, kan
vara viktigare och dominerande for den anstilldes motivation &n sjdlva beloningen for det
presterade arbetet.”> P4 s vis kan det for en anstilld vara kiinslan av att ha presterat vil i
arbetet vara det positiva vérdet utav resultatet. Medan en annan anstélld kan ange hog 16n vara
det positiva virdet av det resulterade arbetet.”

Nir det giller arbetslivet och aspekter kring 16n och beloningar, sa dr det ett klart starkt
incitament for att den anstéllde skall prestera. Generellt sett uppvisar alla former av finansiella
incitament ett positivt férhallande till arbetsmotivation. Men undersokningar visar dock dven
att finansiella incitament inte uppvisar nagot direkt samband till kvaliteten pa presterande och
utforande av en arbetsuppgift.”’

Expectancy theory visar pa att da presterande binds ihop med finansiella incitament, 6kas den
yttre motivationen vilket i sin tur utokar en persons anstrangning och leder till ett mera
konsekvent presterande. Men enbart pengar &r inte alltid tillrdckligt for att motivera ett
starkt/hogt presterande i arbetet.”® En del forskare menar att beloningar i form av pengar savil
som aktier, provision och bonus endast resulterar i ett tillfalligt tillmétesgaende, det resulterar
ocksa i minskat sjdlvbestimmande och en minskad inre motivation och kan dessutom
dventyra forhallandet mellan arbetsledare och underordnade anstillda.”

Herzberg hivdar att pengar inte &r nagon motivationsfaktor. Finansiella incitament kan
mahinda reducera ett eventuellt missnoje eller otillfredsstillelse i arbetet, men ir trots detta
alltsa inget som direkt motiverar den anstillde. Liknande slutsatser och pastaenden dras dven
av andra forskare. Holzers studier fran 1990 fann, nir det giller I6nens inverkan pa
produktivitet, att faktorer som erfarenhet och kunskap ha storre inverkan pa produktivitet dn
16n.% Motivationsfaktorer varierar iven beroende pi den anstilldes befattning eller kulturen
inom organisationen. Exempelvis ser svenska foretag inte 16n som en motivationsfaktor da
16nen oftast regleras och bestims utanfor organisationen och har att gora med den anstélldes
position och befattning snarare dn den anstélldes presterande.61 Men att studera samband
mellan finansiella incitament och presterande dr dock komplext, da det finns en stor variation
1 olika individers uppfattningar och associationer kring pengar, beloningar och presterande.
Attityder och kultur samt @ven variationer i olika skattesystem bidrar till svarigheter med att
kunna uppskatta eller kunna dra nagra mer generella slutsatser kring detta.’?

>* Ashton D, Hopper T & Scapens R W(1995) Issues in management accounting s. 244

%> Ashton D et al. (1995) s. 245

% Johns G (1988) s. 166

:; Bjorklund C (2001) Work motivation — Studies of determinants and outcomes s. 24ff
Ibid. s. 25

% Ibid. s. 25f
0 Ibid. s. 26

1 Ibid. s. 27

2 Ibid. s. 27-28
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Processteorier som Expectancy theory har fokus pa hur motivation uppstér.63 Fokus pa vad
som motiverar individen aterfinns i behovsteorier som Herzberg tvafaktorsteori vilket nésta
avsnitt kommer att ndrmare behandla.

4.4 Herzbergs tvafaktorsteori

Denna teori grundades av psykologen Frederick Herzberg. Detta i tron om att en individs
relation till sitt arbete dr grundlidggande och att attityden till arbetet mycket vil kan avgora
huruvida individen misslyckas eller nar framgang.**

Herzbergs tvafaktorsteori dr en av de mest kinda studierna inom arbetslivets
motivationspsykologi. Teorin innebédr att vissa faktorer i arbetssituationen kan skapa
otillfredsstéllelse men inte att skapa tillfredsstillelse och inre motivation. Faktorerna
bendmner Herzberg som “hygieniska” eller “dissatisfiers” och i bista fall kan de ge en
avsaknad av otillfredsstillelse i arbetet, ge nagon form av neutralt tillstind vad géller
tillfredsstillelse. Andra faktorer som kan generera tillfredsstillelse och inre motivation, men
inte otillfredsstéllelse, kallar han for “motivatoriska” eller “satisfiers”. De tidigare faktorerna
ar alltsa pa minussidan och de senare pa plussidan. De motivatoriska faktorerna dr sadana som
behandlar arbetsinnehallet, exempelvis framgang, erkdnnande for prestationer, arbetet i sig
sjdlvt, ansvar och personlig vixt. De hygieniska faktorerna tar upp forhallanden utanfor det
egentliga arbetet sa som foretagspolitik, fysisk arbetsmiljo, arbetsledning och 16n. Teorin gar
alltsa ut pa att arbetet i sig sjdlvt kan om det &r positivt ge upphov till hog tillfredsstillelse och
inre motivation men inte, trots att det kan vara negativt skapa otillfredsstillelse utan bara
uteblivet tillfredsstillelse. Hygieniska faktorer som en god arbetsmiljo eller en hog 16n kan
saledes inte skapa tillfredsstillelse och motivation i arbetet utan endast utebliven
otillfredsstillelse, medan dalig arbetsmiljo och dalig 16n kan vara avgorande for att skapa
otillfredsstillelse och missnéije.65

Denna teori bygger till stor del pa Maslows tankar om behov Oversatt till arbetslivet. Hog
motivation kan enligt Herzberg aldrig nas genom de yttre faktorerna som exempelvis
ledarskap, foretagsmal, arbetsbetingelser och 16n. Den hér typen av faktorer ovan namnt véljer
Herzberg att kalla hygienfaktorer, och menar att dessa kan i bista fall underlitta motivationen
men ej forklara den. For att kunna uppna en hog niva av motivation maste personalen fa sina
grundlidggande behov tillfredsstillda. Dessa behov kan exempelvis vara att lyckas, att bli
uppskattad pa arbetsplatsen, stimulerande arbetsuppgifter, ansvar och utveckling. Dessa
faktorer paverkar inre beldningar och dirfor skapar hdg motivation enligt Herzberg.®

Denna teori tog sin form da Herzberg undersokte fragan, ”Vad vill folk fa ut av sina arbeten”.
Han bad folk att detaljerat beskriva vissa situationer dir de kidnde sig vildigt tillfredsstillda
eller vildigt otillfredsstillda med sitt arbete. Dessa berittelser och kidnslor sammanstilldes till
olika kategorier. Utifran dessa kategorier kom Herzberg fram till att svaren som ménniskorna
gav nir de kinde sig bra i sitt arbete var betydligt skilda fran de svar han fick nir de kinde sig
daliga. Vissa kategorier dr konsistent relaterade till arbetstillfredsstillelse och andra till
otillfredsstillelse.”’

3 Johns G (1988) s. 163
 Robbins S P (1984) s. 30
5 Alvesson M (1993) s. 76f
% Schou P (1991) s. 13

7 Robbins S P(1984) s. 30
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Enligt Herzberg sa &dr motsatsen till tillfredsstéllelse inte otillfredsstéllelse som man
traditionellt sett trott. Om man tar bort de otillfredsstillande delarna fran ett jobb gor inte det
automatiskt att jobbet blir tillfredsstillande. Han menar att det finns ett dubbelt
sammanhéngande dédr motsatsen till tillfredsstillelse dr avsaknaden av tillfredsstillelse och
motsatsen till otillfredsstillelse ir avsaknaden av otillfredsstillelse.®®

Faktorer som leder till arbetets tillfredsstéllelse &r distinkt separerade fran dem som leder till
otillfredsstillelse i arbetet. Arbetsledare som forsoker eliminera faktorer som skapar
otillfredsstillelse kan genom detta skapa en bra arbetsplats, men inte nodvéndigtvis
motivation. De kan skapa en lugn och medgorlig arbetskraft i storre utstrickning dn en
motiverad arbetskraft. Om arbetsledningen vill motivera méanniskor pa arbetsplatsen, foreslar
Herzberg att vikt skall liggas pa de faktorer som ménniskor finner vara inre belonande.®®

4.4.1 Motivationsfaktorer

Enligt Abrahamsson och Andersen kan motivationsfaktorer delas upp i olika delar for att
bittre forsta vad som skall klassas som motivationsfaktorer.

Prestationer
Erkidnnande
Arbetet i sig sjélvt
Ansvar

Befordran

Vixt

Att kdnna tillfredsstillelse i genomforandet av arbetet, att kunna 16sa problem och kunna se
resultat av sitt arbete kallar de for prestationer. Vidare &r erkdnnande en faktor som behandlar
hur man blir uppskattad for ett vil utfort arbete. Aven arbetet i sig sjilvt ir viktigt och for att
motivationen skall kunna bli hog krdvs det bland annat att arbetet &dr intressant, varierat och
skapande. Graden av ansvar dr ocksa viktigt da kontrollen dver den egna arbetssituationen
och ansvaret for hur andra utfor sitt arbete anses som en motivationshdjande faktor. Det &r
dven viktigt att mojligheten till befordran finns som kan leda till att man kan na en hogre
formell status genom att skota sitt arbete pa ett bra sitt. Mojligheten till personlig véxt dr
nagot som kan leda till en bittre tillfredsstillelse genom utveckling och inldrning av nya
fiardigheter och 6kad kompetens vilket dven pé lingre sikt kan leda till befordran.”

4.4.2 Hygienfaktorer

Pa samma sétt som motivationsfaktorerna kan dven hygienfaktorerna delas upp.

Organisationens politik och administration
Ledaren

Arbetsforhallanden

Mellanménskliga férhallanden
Ekonomisk erséttning

Status

Trygghet i arbetet

Privatlivet

% Robbins S P(1984) s. 30
“Tbid. s. 31
0 Abrahamsson B & Andersen J A (2005) Organisation — att beskriva och forstd organisationer s. 149
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Organisationens politik och administration behandlar organisationen i sin helhet. Ledaren dr
en viktig hygienfaktor och individen paverkas av ledarens yrkeskompetens, rittvisa, formaga
att kunna delegera pa ett bra sitt samt kunskap och vilja i utlirning. Aven de fysiska
arbetsforhallandena paverkar den arbetande individen och exempel pa detta kan vara
belysning, virme, drag, buller, arbetsplatsens utformning samt vilken arbetsbelastning som
finns. Forhallandet mellan de anstdllda och forhallandet mellan de anstillda och deras
arbetsledare paverkar och kallas enligt Abrahamsson och Andersen for mellanmdnskliga
forhallanden. Sjélvklart dr dven den ekonomiska ersdttningen en faktor som kan paverka en
anstillds missngje till stor del i form av 16n eller andra ekonomiska beloningar. Det dr ocksa
viktigt att den anstillde kénner trygghet, inte enbart i form av kinslan att inte skada sig pa
arbetsplatsen utan framst i form av tjdnstetid och skydd mot uppséigning. Missnojet kan ocksa
paverkas av trivseln i individens privatliv, om personen kidnner sig missndjd med sitt privatliv
si speglar detta ménga génger av sig i att individen inte trivs med sitt arbete.’'

4.4.3 Kombinationer av faktorer

En arbetsledare eller chef som arrangerar de radande forhallanden sa att bra
arbetsforhallanden rent fysiskt sett skapas samtidigt som bra 16n utbetalas, kan skapa en
tillvaro for medarbetarna som forhindrar vantrivsel. Darmed skapas det inte genom detta
trivsel eller motivation, endast tillstindet av icke vantrivsel. Om man vinder pa det
uppkommer en situation dir foretaget eller foretagsledarna tillhandahéller intressanta och
varierande arbetsuppgifter. Erkénnande for vil utfort arbete och mojlighet till personlig
utveckling for den anstillde bidrar med en 6kad trivsel och dirmed motivation. Brister i detta
leder inte till vantrivsel utan till ett tillstand av icke trivsel.”?

Faktorerna for motivation leder inte till vantrivsel nidr de saknas men till trivsel nidr de
existerar. Hygienfaktorerna kan diremot inte skapa trivsel ifall de existerar, men kan skapa
vantrivsel om de inte finns. Ju mer en anstilld &r tillfreds eller ju mer personen 4r missnojd
med ett visst forhallande pa arbetsplatsen desto viktigare kommer han eller hon att tycka att
detta forhallande dr. De forhallanden som ofta orsakar en kinsla av vantrivsel &r ofta
forknippade med arbetssituationen och har inte sa mycket med sjdlva arbetet att gora.
Hygienfaktorerna kan alltsd bara paverka vantrivsel i arbetet. Genom att gora dessa
forutsittningar béttre for de anstidllda kan detta leda till att vantrivseln upplevs som mindre
eller som obefintlig, men det kan aldrig leda till motivation.”

For att kunna skapa motivationen i arbetet bor koncentration ske till motivationsfaktorerna.
Dessa faktorer dr kopplade till innehallet i arbetet och paverkar saledes tillfredsstillelsen. For
att sammanstiilla dessa faktorer kan man enligt Abrahamsson och Andersen’* gora féljande
indelning:
e Forbittringar av hygienfaktorerna kan minska och eventuellt eliminera vantrivseln i
arbetet, men kan inte skapa trivsel eller forbittra den samma
e Forbittringar i motivationsfaktorerna kan oka trivseln i arbetet men kan déremot inte
minska eller férhindra vantrivseln.

" Abrahamsson B et al. (2005) s. 149
2 Ibid. s. 150
" Ibid. s. 150
" Ibid. s. 151
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Motivationsfaktorerna och hygienfaktorerna dr tva oberoende dimensioner i denna teori, och
det finns fyra olika kombinationer av dessa som visas nedan:”

TILLFREDSSTALLELSE I ARBETET VANTRIVSEL I ARBETET
Hoe Lic
Lic Hés
Hoe Hoe
Lic Lic

Figur 3: Kombination av trivsel och vantrivsel

Killa: Abrahamsson, Andersen (2005) Organisation - att beskriva och forstd organisationer s.151

Enligt denna figur kan individen alltsa vara hogt tillfredsstilld och samtidigt starkt missnojd.
Den bista kombinationen man kan astadkomma enligt Herzbergs teori dr hog trivsel samtidigt
som man har lag vantrivsel. Om foretaget eller organisationen inte kdnnetecknas av detta bor
kraft ldggas pa att forsoka reducera orsakerna till vantrivseln och samtidigt arbeta for att
skapa forhallanden som skapar trivsel. Dimensionerna &r helt oberoende av varandra och detta
illustreras i nidstkommande figur. ’®

MOTIVATIONSFAKTORER HYGIENFAKTORER
Finns TRIVSEL ICKE VANTRIVSEL
FInns E3 IcKE TRIVSEL VANTRIVSEL

Figur 4: Effekterna av existens av motivations- och hygienfaktorer

Killa: Abrahamsson, Andersen (2005) Organisation - att beskriva och forstd organisationer s.151

Traditionellt har begreppet motivation beskrivits som morot eller piska, men motivationen
kan varken beskrivas som morot eller piska. Det ér istillet en inre drivkraft som finns hos alla
ménniskor och som far en person att astadkomma nagot for att han eller hon har en vilja eller
kdnner en lust att gora detta. Inte for att personen vill ha moroten. Herzberg dr emot alla
former av resultatlon eller prestationslon. Han anser att detta &r en form av utpressning och att
pengar inte dr en langsiktig 16sning nér det giller att motivera till arbete. Som arbetsledare
kan man fa sina anstillda att astadkomma ett bra arbete pa kort sikt med denna typ av
beloning, men sa smaningom blir pengarna och beloningarna en sjidlvklarhet och leder till att
den arbetande hela tiden forvéntar sig mera och mera. Den dagen beloningarna inte kan okas i
samma takt som forvintningarna sa forsvinner den moroten som gjort att ménniskorna haft
viljan att anstriinga sig. Om fallet dr sadant sa 4r medarbetarna motiverade av beloningen, inte
av sjdlva arbetet i sig sjdlvt. Langsiktigt astadkommer ménniskor ett béttre arbete om de inte
drivs av vare sig morot eller piska, utan av en inre kraft, for att de sjédlva vill det. Hir kommer
just motivationsfaktorerna in.”’

For att sammanstdlla Herzbergs teori utifran det vi tidigare skrivit har vi for dokad forstaelse
sammanfattat och forenklat denna teori i en figur nedan. I den vita rutan har den anstdillde
hdg motivation och ingen otillfredsstdllelse, detta dr alltsa det biista tillstandet for en

5 Abrahamsson B et al. (2005) s. 150
6 Ibid. s. 150
" Ibid. s. 151
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medarbetare att befinna sig i. I de bla rutorna har de antingen motivation och
otillfredsstillelse eller sa har de avsaknad av de bdda. I den grda rutan som dr den sdimsta
nivan sd har de ingen motivation kombinerat med existerande otillfredsstdllelse.

AVSAKNAD AV EXISTERANDE AV
OTILLFREDSSTALLELSE OTILLFREDSSTALLELSE
MOTIVATION UTAN MOTIVATION MED
EXISTERANDE AV OTILLFREDSSTALLELSE OTILLFREDSSTALLELSE
TILLFREDSSTALLELSE
INGEN MOTIVATION MEN I"GE" MOTIVATION OCH
AVSAKNAD AV HELLER INGEN EXISTERANDE
TILLFREDSSTALLELSE OTILLFREDSSTALLELSE OTILLFREDSSTALLELSE

Figur 5: Herzbergs tvéfaktorteori

Forklaring till figur 5:

= Existerande av tillfredsstéillelse: Det finns motivatorer som leder till inre beloning.

= Avsaknad av tillfredsstiillelse: Det finns inte motivatorer som leder till inre beloningar.
= Avsaknad av otillfredsstiillelse: Det finns inte faktorer som leder till missngje.

= Existerande av otillfredsstiillelse: Det finns faktorer som leder till missngje.

= Motivation utan otillfredsstiillelse: Motivatorer finns och hygienfaktorer dr uppfyllda.

= Motivation med otillfredsstillelse: Motivatorer finns men hygienfaktorer ej dr uppfyllda.

= Ingen motivation men heller ingen otillfredsstiillelse: Motivatorer finns ej men
hygienfaktorerna &r uppfyllda.

= Ingen motivation och existerande otillfredsstillelse: Motivatorer finns ej och
hygienfaktorerna &r ej uppfyllda.

Vi har som avsikt att efter inhdmtande av data och analys placera in foretaget, Atlas Copco, i
dessa tre figurer. Anledningen till detta &r for att pa ett 9verskadligt sitt visa vart vi anser att
foretaget hor hemma efter den genomforda studien. Denna placering kommer att presenteras
sist i Analysavsnittet. (Se 6.3.3 i Analys)

4.5 Sammanfattning teori

Analysen av data kommer alltsa att goras utifran forvintningsteorin och Herzbergs
tvafaktorsteori som tidigare i denna uppsats dr beskrivna. Forvintningsteorin behandlar
faktorer som tillsammans leder till individens sammanlagda motivationskraft, dessa faktorer
delas i huvudsak in i tre delar som bestar av expectancy, instrumentality och valance. Denna
teori syftar till att skapa insikt om minniskans agerande och beteende som grundar sig i de
inre mentala forestdllningarna och kan anvindas for forstaelse till vad som motiverar olika
individer infor olika uppgifter.
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Herzbergs tvafaktorsteori behandlar tva olika faktorer. Motivationsfaktorer och
hygienfaktorer. Dessa kan ses som tva olika dimensioner och forbittringar i den ena faktorn
leder inte till forbéttringar i den andra utan de dr enligt Herzberg oberoende av varandra.
Motivationsfaktorerna dr de som skapar tillfredsstéllelse och leder till att individen blir
motiverad eller inte. Hygienfaktorerna dr de som forminskar otillfredsstillelsen och paverkar
individens missnoje i positiv eller negativ riktning.
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5 Empiri

Hdr kommer vi att presentera det material som vi inhdmtat pd egen hand for denna
undersokning. Vi borjar med att presentera en sammanstdillning av var enkdtundersokning
som vi gjort med medarbetarna pa Atlas Copco. Diirefter presenteras var intervju med
arbetsledaren for dessa medarbetare. Se bilaga 1 for enkditen i sin helhet och bilaga 2 for
intervjuunderlag.

5.1 Sammanstallning enkat medarbetare

Vi har valt att koncentrera oss till att undersoka en avdelning. Avdelningen innehaller 54
stycken anstéllda som arbetar till stor del i skift. Med tanke pa skiftgangen var det svart att fa
alla att vara nédrvarande vid samma tidpunkt, ddrfor valde vi att under deras veckomote dela ut
och samla in enkiten for storsta svarsfrekvens. Pa veckomotet deltog 31 personer och
samtliga svarade pa enkiten. Vi presenterar nedan resultatet av de fragor vi stillde samt
utokar med diagram pa de fragor vi tycker behover det med avsikt att visualisera de besvarade
fragorna pa ett lattoverskadligt sitt.

5.1.1 Forklaring

Ndir vi konstruerade var enkdit ville vi inte att alla svarsalternativ diir de tillfragade skulle ta
stillning till ett pdstdende skulle vara namngivna. Endast instdmmer helt och instimmer ej
var i enkdten presenterat. Anledningen till detta dr att ett ord kan for tva personer ha olika
betydelse, exempelvis ordet ofta kan for person A betyda en gang i veckan medan det for
person B kan betyda flera ganger om dagen. Istillet valde vi att skriva fragorna i
pastaendeform ddr de svarande fick ta stallning till dessa genom att ange ett alternativ pd en
skala ett till fem. Den ena dnden pd skalan valde vi att bendmna instimmer helt och den
andra dnden instimmer ej. Vi presenterar nu nedan hur vi har tdnkt tolka de inhdmtade
svaren.

Tolkning Instimmer helt Instdmmer Varken eller Instimmer Instimmer ej
ritt sa mycket inte mycket

Alternativ Instammer helt Instimmer ej

Kryss H | | | H

5.1.2 Bakgrundsinformation

Kon: Antal Procent
Man 29 94 %
Kvinna 2 6 %
Totalt 31 100 %

Forfattare: Stiblarova Carolin, Suomela Tobias 25
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Alder:

Alder: Antal Procent
<19 1 3%
20-29 10 33 %
30-39 9 29 %
40-49 6 19 %
50-59 4 13 %
60< 1 3%
Totalt 31 100 %

Antal

5. EMPIRI

1

M

<19 20-29

Hur linge har du arbetat inom organisationen?

Antal Procent

0-6 man 7 23 %

6 man- lar |2 6 %

1-2 ar 3 10 %
2-5 ar 2 6 %
5-10 ar 9 29 %
>10 ar 8 26 %
Totalt 31 100 %

30-39  40-49
Alder

50-59 60<

Figur 6: Stapeldiagram dlder

0-6 6 man-
man 1ar

1-2 ar

2-5ar 5-10ar >10ar

Figur 7: Stapeldiagram arbetad tid
Hur léinge tror du att du kommer att arbeta inom organisationen?

Antal Procent 6
0-6 man 3 10 % 14 1
6 man- lar |0 0 % 12 |
1-2 ar 2 6 % 10 _
2-54r 2 6 % %1
5-10 4r 9 29 % N n
>10 ar 15 49 % ] N
Totalt 31 100 % ° { v 5108

0-6 man 6 man- 1ar

1-2 &r 2-5ar

>10 ar

Figur 8: Stapeldiagram forvintad tid

Av de 31 stycken svarande sa var storre delen av dem mén, hela 29 av 31. Endast tva utav
dem var kvinnor. Nir det géller alder sa var de flesta i aldern mellan 20 och 49 ar. Tre stycken
var yngre och fem stycken var dldre @n det nimnda aldersspannet. Hur linge man hade arbetat
varierade kraftigt, men de dominerande arbetslangderna var fran noll till sex manader och fran
fem ar och uppat. Nar det giller forvintad arbetslingd inom foretaget sa angav de flesta som
svarade pa enkiten att man tror att man kommer att arbeta mer &n tio r inom organisationen,
mellan fem och tio ar var ocksa vl representerat i denna fraga.

Forfattare: Stiblarova Carolin, Suomela Tobias
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5.1.3 Utbildning

Har du fatt nagon relevant utbildning av foretaget?

Antal Procent
Ja 25 81 %
Nej 6 19 %
Totalt 31 100 %

De deltagande i denna undersokning har till storsta del fatt en relevant internutbildning av
foretaget, endast sex stycken av de 31 tillfragade séger sig inte ha fatt nagon ytbildning inom
foretaget. Denna fordelning ger en procentuell fordelning pa 81 procent for de som har fatt
utbildning och 19 procent for de som inte fatt utbildning.

5.1.4 Avancemang
Kinner du att du har méjlighet att arbeta dig uppat inom organisationen?
Antal |Procent

Ja 25 81 %
Nej 6 19 %
Totalt 31 100 %

Vill du arbeta dig uppat i organisationen?

Antal Procent

Ja 17 55 %
Nej 14 45 %
Totalt 31 100 %

Fordelningen pa fragan om det finns mojligheter att arbeta sig uppat i organisationen var
overvigande positiv, hela 25 av de 31 enkitsvaren visade pa att de anstillda kidnner att det
finns en mojlighet att arbeta sig uppat i organisationen. Daremot ér det inte lika manga som
vill arbeta sig uppat da den positiva andelen av svaren sjunkit fran 25 till 17, vilket utgor
drygt hilften av de tillfragade i denna fraga.

5.1.5 Arbetsuppgifters standardisering

Instammer helt Instimmer ej Antal
Arbetsuppgifterna ér standardiserade 2 7 13 7 2 31
Vill ha mindre standardisering 1 5 10 11 4 31
Vill ha mer standardisering 4 7 11 6 3 31

Forfattare: Stiblarova Carolin, Suomela Tobias 27
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14 13
12
10
8 7 7
6 — —
4 2 2
2
o1 [ ]
Instdmmer helt Instammer ej

Figur 9: Stapeldiagram standardisering

2 1

o [

Instdmmer helt

Instdmmer ej

Figur 10: Stapeldiagram mindre standardisering

3

[

Instammer helt

Figur 11: Stapeldiagram mer standardisering

Forfattare: Stiblarova Carolin, Suomela Tobias

Instammer ej

5. EMPIRI

Nir det giller arbetsuppgifternas
standardisering sa dr asikterna om
detta mycket varierande. Tva
stycken instimmer helt och tva
stycken instimmer inte alls. Den
mest representerade asikten om
detta ligger pa mittenalternativet
vilket tolkas som varken eller, det
finns alltsa inget klart missnoje eller
en klar tillfredsstillelse kring detta.

Pa nista pastaende gillande mindre
standardisering i arbetsuppgifterna
lutar fler av svaren at att man ej
instimmer med detta, dven fast
mittenalternativet fortfarande dr vél
representerat.

Om man ser till om medarbetarna
vill ha mer standardisering ser man
att svaren fordelas ungefar som pa
det forsta pastaendet i denna del,
Alltsa  Overvdgande  del  pa
mittenalternativet och ganska jdmn
fordelning nér det giller instimmer
helt och instimmer e;j.
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5.1.6 Arbetsuppgifters variation

5. EMPIRI

Instimmer helt

Instimmer ej Antal

Arbetsuppgifterna &r varierade 18 8 4 1 0 31

Vill ha mindre variation 1 0 4 5 21 31

Vill ha mer variation 6 10 9 3 3 31
20 18 De flesta i denna undersdkning
15 svarade att de tycker att
0 s arbetsuppgifterna pa denna
) 4 avdelning &r varierade. Hela 18
|:| 1 stycken av 31 instimde helt pa detta
AT ‘ T e o pastdende och endast en stycken

Figur 12: Stapeldiagram varierade arbetsuppgifter

25 59

20
15

10
5 4 >
1
o= O Ll
Instammer Instdmmer ej
helt

Figur 13: Stapeldiagram mindre variation

10
10 9
8
6

6

41 3 3
0 T T

Instdmmer helt Instammer ej

Figur 14: Stapeldiagram mer variation

svarade at det negativa hallet.

Nir det giller att 6nska sig mindre
variation var det endast en som
instamde helt medan hela 21 stycken
tyckte att det inte ville ha mindre
varierade arbetsuppgifter.

Trots denna Gvervdgande asikt om
varierande arbetsuppgifter sa var det
flertalet som angav att de skulle
vilja ha #nnu mer varierade
uppgifter i sitt arbete.

5.1.7 Engagemang i bade i mitt eget jobb och i andras arbetsuppgifter:

Instimmer helt

Instdimmer e¢j Antal

Jag kidnner mig engagerad bade i mitt

15

8 2 0 31

eget jobb och i andras arbetsuppgifter 6
16 15
14
12
10 8
8 6
6
41 2
o ]
0
Instdmmer helt Instdmmer ej

Figur 15: Stapeldiagram engagemang i arbetsuppgifter

Forfattare: Stiblarova Carolin, Suomela Tobias

En Overvidgande del anser sig
engagerade bade i sitt eget jobb
savdl som i andras arbetsuppgifter.
Ingen tar helt avstand fran
pastaendet.
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5.1.8 Inflytande att paverka arbetsuppgifter:

5. EMPIRI

Arbetsuppgifter

Instimmer helt

Instimmer ej Antal

7 6 1 31
9 4 1 31
6 5 19 31

Jag har inflytande att paverka 5
Vill ha mer inflytande att paverka 7
Vill ha mindre inflytande att paverka 0
14 i
12
10
8 6
6 5
4 4
21— 1
0 ‘
Instammer helt Instammer ej
Figur 16: Stapeldiagram inflytande
12
10
10
8 7
61 4
4 |
o — 1
0
Instammer helt Instammer ej
Figur 17: Stapeldiagram mer inflytande
20 19
15 !
10 !
5
5 -
1
0
Instdmmer helt Instammer ej

Figur 18: Stapeldiagram mindre inflytande

Forfattare: Stiblarova Carolin, Suomela Tobias

Manga av de anstillda som svarade
pa denna enkit ansag att man har
inflytande  att  paverka  sina
arbetsuppgifter till viss del. Hela 17
stycken svarade i den positiva
riktningen pa detta pastaende och
sju stycken 1 den negativa
riktningen.

Trots att manga kdnner att de har
inflytande  att  paverka  sina
arbetsuppgifter sa dr det fortfarande
manga som vill ha mera inflytande
att paverka sina arbetsuppgifter.
Fordelningen #r ungefir densamma
som pa det foregaende pastaendet
med skillnaden att det &r tva stycken
mera pa mittenalternativet.

Majoriteten av  respondenterna
svarade att de inte instimmer pa
pastaendet gillande mindre
varierande arbetsuppgifter. Endast
en svarande angav ett svarsalternativ
som gar at att man vill ha mindre
inflytande att paverka
arbetsuppgifterna.

30




Motivation att arbeta — En fallstudie vid Atlas Copco

5.1.9 Beslutsfattande

5. EMPIRI

Beslut Instimmer helt Instimmer ej Antal
Jag har mojlighet att fatta egna 7 14 8 1 1 31
Vill ha storre mojlighet att fatta egna 6 13 5 4 3 31
Vill ha mindre mojlighet att fatta egna 0 1 2 7 21 31

16 - De anstillda anser att de har relativt

g goda mojligheter att fatta egna

10 5 beslut i arbetet. 21 stycken svarande

iy ! pekar at det positiva hallet.

4

2 ! ! Trots att foregaende fraga visade pa

0 s 1 o -

nstémmer helt —— att de anstillda till stor del har

Figur 19: Stapeldiagram mdijligheten att fatta egna beslut

14 13

3

[ 1

8
6
4 +—1
2
0

Instdmmer helt

Instammer ej

Figur 20: Stapeldiagram vill ha storre majlighet att fatta

beslut
25
21

20 1
154
10 A 7

5 1 2

0

Instammer helt Instammer ej

Figur 21: Stapeldiagram vill ha mindre majlighet att fatta

beslut

5.1.10 Feedback

mojlighet att fatta egna beslut i
arbetet, sa dr det manga som vill ha
storre mojlighet att fatta egna beslut.
Hela 19 stycken kénner att de vill
mer eller mindre ha storre
mojligheter att fatta egna beslut.

Nir det giller viljan att kunna fatta
mindre beslut i arbetet sa dr
overviagande del negativa till detta
pastaende. De anstillda anser alltsa
att de inte vill ha mindre mgjlighet
till eget beslutsfattande.

Feedback Instammer helt Instimmer e¢j Antal
Ar direkt och tydlig 2 3 12 11 2 30*
Vill ha mer om arbetsprestationen 10 15 4 0 1 30*
Vill ha mindre om arbetsprestationen 0 0 0 10 19 29%#%*
Det ér viktigt med feedback, bade

positiv och negativ 19 7 5 0 0 31
Mitt arbete uppmirksammas, ledningen

visar om jag gjort ett bra/daligt jobb 1 4 12 9 5 31
Ovanstaende paverkar min motivation

att arbeta 12 12 3 3 1 31

* Bortfall 1st ** Bortfall 2st

Forfattare: Stiblarova Carolin, Suomela Tobias 31
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16
14
12
10

o N A~ O

Figur 23: Stapeldiagram, vill ha mer feedback om

|
[ R

Instammer helt

Instammer ej

Figur 22: Stapeldiagram, feedback klar och tydlig

10

o

1

—

Instammer helt

arbetsprestationerna

20

Instammer ej

Instammer helt

Instammer ej

Figur 24: Stapeldiagram, vill ha mindre feedback om
arbetsprestationerna

20

19

19

Instdmmer helt

Figur 25: Stapeldiagram, viktigt med feedback

Figur 26: Stapeldiagram, arbetet uppmdrksammas

Instammer ej

12

1
—1

Instdmmer helt

Forfattare: Stiblarova Carolin, Suomela Tobias

Instammer ej

5. EMPIRI

Pa pastaendet om feedbacken idr
direkt och tydligt pekade
overvidgande del pa att de inte
instimmer, men dven det mittersta
alternativet var vil representerat.
Endast fem av de svarande ansag sig
instimma pa detta mer eller mindre.
Pa denna fraga fanns det ett bortfall
pa en person av okind anledning.

De flesta pa denna avdelning vill ha
mer feedback om sin
arbetsprestation, endast en av de
svarande instimde ej 1 detta
pastiende. Aven pé denna friga
fanns det ett bortfall pa en person.

Ingen av de svarande i denna
undersokning ansag att man vill ha
mindre feedback om sin
arbetsprestation. 19 stycken
instamde ej och tio stycken instimde
till ejstor del. Pa detta pastaende fick
vi ett bortfall pa tva personer.

Den oOverviagande delen av de
svarande anser att det &r viktigt med
feedback fran arbetsledningen. Bade
i positiv och i negativ bemirkelse.

Pa  pastdendet  om arbetet
uppmirksammas sa blev svaren
spridda. Det mest representerade
alternativet blev det i mitten men
instimmer ej var mycket mer
representerat dn instimmer helt.

Att ovanstaende paverkar
arbetsmotivationen var det tolv som
instimde helt pa och lika manga
instdmde ritt sa mycket. Tre stycken
tyckte att det var varken eller och tre
instimde inte mycket. En ansag sig
inte alls instimma pa detta
pastaende.

32



Motivation att arbeta — En fallstudie vid Atlas Copco 5. EMPIRI

Instammer helt Instammer ej

Figur 27: Stapeldiagram motivationspéverkan

5.1.11 Utvecklingsmadjligheter

Utvecklingsmdjligheter Instimmer helt Instimmer ej Antal
 Arbetet ger mig mojlighet till detta 1 > 122 L U
Vill ha storre mojligheter till detta 11 9 8 1 1 30*

* Bortfall 1st

Svaren pa pastaendet att arbetet ger
mojligheter till utveckling sa dr
svaren fler pa sidan dir instimmer
helt finns. Dock dr det mest
representerade alternativet det 1
mitten.

Instammer helt Instammer ej .
Nér det giller viljan att ha storre

Figur 28: Stapeldiagram, mojlighet till utveckling mojligheter  till  utvecklings sa
instimmer den Overvidgande delen
pa detta.

Instammer helt Instammer ej

Figur 29: Stapeldiagram, vill ha storre
utvecklingsmaojligheter

Forfattare: Stiblarova Carolin, Suomela Tobias 33
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5.1.12 Kommunikation och relationer

5. EMPIRI

Kommunikation och relation

Instimmer helt

Instimmer ej Antal
10 2 31
6 0 1 31
12 3 2 31
16 5 5 31

Mellan chefer och medarbetare ir god 5
Mellan medarbetarna &r god 10
Konflikter 16ses pa tillfredsstéllande séitt 6
Kénner du att idéer och forandrings-
forslag tas upp pa allvar av ledningen? 0

12 +

10

10

8

6 5

41| 3

2
2 4
) ‘ []
Instdmmer helt Instammer ej

Figur 30: Stapeldiagram, kommunikation och relation

mellan chefer och medarbetare dr god

16 14
14
12 10
10 4
8T 6
6 4
4 i —
ol | 1
0 T
Instammer helt Instammer ej

Figur 31: Stapeldiagram, kommunikation och relation

mellan medarbetare dr god

8
6
4 +—
2
0

Instammer helt

Figur 32: Stapeldiagram, konflikter lises pd

tillfredsstdllande scitt

Instammer ej

18 16

16
14

12

10 A
8

6
4
2
0

Instammer helt

Instammer ej

Figur 33: Stapeldiagram, idéer och forslag tas upp pé allvar

Forfattare: Stiblarova Carolin, Suomela Tobias

Huruvida kommunikationen mellan
cheferna och medarbetarna pa
foretaget dr god var det blandade
asikter. Fem stycken instimde helt,
elva stycken instimde ganska
mycket, tio stycken tyckte varken
eller, tva stycken och tre stycken
instimde inte sa mycket respektive
instdmde ej.

Kommunikationen mellan
medarbetarna ansag dock manga
vara bra, dir instimde 10 helt, 14
stycken ganska mycket, sex stycken
tyckte att det varken eller och endast
en ej instamde pa detta pastaende.

Nir det giller 16sande av konflikter
sa anser de flesta att det dr varken
eller. Men den sidan som instimmer
viger dnda tyngre dn den som inte
instimmer. Sex stycken instdmde
helt, atta stycken ganska sa mycket,
tre stycken instimde inte sa mycket
och 2 instdamde ej.

Nir det giller de anstélldas kinsla
over att forslag och idéer tas upp pa
allvar av ledningen var det ingen
som instimde helt. Fem stycken
ansag att de instimde ganska
mycket och hela 16 stycken ansag
att deras asikt var varken eller. Pa de
sista tva alternativen svarade fem
anstillda pa varje alternativ.

34




Motivation att arbeta — En fallstudie vid Atlas Copco

5.1.13 Stamning pa arbetsplatsen

5. EMPIRI

Stimning och kamratskap

Instimmer helt

Instimmer ej Antal

Jag har mojlighet att deltaga pa
gemensamma aktiviteter 11
Stamningen pa arbetsplatsen dr god 7

10
18

9 1 0 31
4 1 1 31

11
1

10

Instdmmer helt

Instammer ej

Figur 34: Stapeldiagram, mdjlighet att deltaga vid
gemensamma aktiviteter

18

20

18

1 1
T T

Instammer helt

Instammer ej

Figur 35: Stapeldiagram, stimningen pd arbetsplatsen ir

god

Forfattare: Stiblarova Carolin, Suomela Tobias

Manga anser att de har mojligheten
att deltaga pa de gemensamma
aktiviteter som sker inom foretaget.
Drygt en tredjedel anser att man helt
instimmer och nistan lika stor del
anser att man instimmer ritt sa
mycket. Nio stycken ansag att det
var varken eller och endast en
svarade at det negativa haller och
instimde inte sa mycket i detta
pastaende.

Niar det giller stimningen pa
arbetsplatsen sa var instimde storre
delen helt eller mycket pa detta
pastaende, fyra personer tyckte det
var varken eller och ett svar pa varje
alternativ at det negativa.
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5.1.14 Kansla

5. EMPIRI

Instammer helt Instimmer ej Antal
Jag kénner att mitt arbete 4r
betydelsefullt 10 8 11 2 0 31
Jag tycker att det &r roligt att arbeta 11 15 4 1 0 31
Arbetet orsakar stress 5 6 11 6 3 31
Jag dr stolt att arbeta for foretaget 12 9 8 1 1 31
12 +
10 ° 5 Kénslan av  att  arbetet idr
81 betydelsefullt lutar klart at det
61 positiva hallet, men dven varken
AT eller var vil representerat, dock ar
2T | det endast tva stycken svarande som
0 nstammer hlt T ansag sig instimma endast till en

Figur 36: Stapeldiagram, Jag kinner att Mitt arbete dr

betydelsefullt

16 15

14

124
10 A

8 +—

(=
L

Instammer helt

Instammer ej

Figur 37: Stapeldiagram, Jag tycker att det dr roligt att

arbeta

T
Instdmmer helt

Figur 38: Stapeldiagram, arbetet orsakar stress

Instammer ej

12

1

8
6
4 +—
2
0

—1

Instdmmer helt

Instammer ej

Figur 39: Stapeldiagram, Jag dr stolt att arbeta for

foretaget

Forfattare: Stiblarova Carolin, Suomela Tobias

liten del.

Manga tycker vidare att det dr roligt
att arbeta, elva stycken instdmde
helt och 15 stycken instamde ritt sa
mycket. Varken eller var
representerat  fyra  génger och
instimmer inte sa mycket en gang.

Niar det giller att arbetet orsakar
stress blev svarsfrekvensen varierad.
Det mest frekventa svarsalternativet
blev varken eller. Instimmer ritt sa
mycket och instimmer inte sa
mycket blev representerat sex
ganger. Fem stycken instimde helt
och tre stycken instimde inte alls.

Att de anstdllda kdnner stolthet att
arbeta for foretaget gav resultatet att
tolv instimde helt, nio stycken
instimde ritt sa mycket, atta tyckte
att det var varken eller och ett svar
var pa de mindre instimmande
alternativen.
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5.1.15 Anstrangning och bel6ning

5. EMPIRI

Anstréingning och beloning Instimmer helt Instimmer ej Antal

Jag vill anstringa mig mer &n forvintat

for att foretaget skall bli framgangsrikt 6 10 12 2 1 31

Lonen inverkar pa min arbetsmotivation 14 9 5 1 31

Om jag lyckas extra bra i mitt arbete far

jag sannolikt en beloning 2 3 7 9 10 31

Min 16n motsvara den arbets-

anstrangning jag gor 0 5 12 6 8 31

Jag kan prestera mitt yttersta endast med

16nen som motivation 3 6 9 7 6 31
14 12
12 10 Nir det giller att anstridnga sig mer
12 dn forvintat for att hjédlpa foretaget
6 6 att bli framgangsrikt sa ansag storsta
4+ > delen av de svarande att det var
21— ] ,% varken eller. Sex stycken instdmde
I nstammer o helt och tio stycken instdmde ritt sa

Figur 40: Stapeldiagram, Jag vill anstringa mig mer dn

forvintat for foretagets framgdang

16 17
14
12 +—
10— g
8 4
61| 5
44 ; 2
2 4
0
Instammer helt Instammer ej

Figur 41: Stapeldiagram, lon inverkar pa Min
arbetsmotivation

Instdmmer helt

Instammer ej

Figur 42: Om jag lyckas extra bra féir jag sannolikt en

beloning

Forfattare: Stiblarova Carolin, Suomela Tobias

mycket. Endast en instdimde ej och
tva  instimde  inte  mycket.

Att 16nen inverkar pa
arbetsmotivationen instimde 14
stycken helt pa, nio ansag att de
instimde rdtt sa mycket. Fem
personer ansag att detta var varken
eller, en instimde inte sa mycket
och 2 instdmde inte alls.

Om man lyckas extra bra i sitt arbete
far man sannolikt en beloning var
det endast tva som instdimde pa, tre
stycken instimde ritt sa mycket. Sju
ansag det vara varken eller, nio
personer instimde inte sa mycket
och tio personer instimde ej pa detta
pastaende.
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Instammer helt Instammer ej

Figur 43: Stapeldiagram, lénen motsvarar den
arbetsanstringning jag gor

10

8

6

©

oW

T
Instammer helt Instammer ej

Figur 44: Stapeldiagram, Jag kan prestera mitt yttersta
med enbart lon som motivation

5. EMPIRI

Ingen instimde helt pa pastaendet
om att l06nen motsvarar den
arbetsanstringning som de gor, fem
stycken instimde ritt sa mycket och
tolv personer ansag det vara varken
eller. Sex stycken instimde inte
mycket och atta personer instimde

ej.

Att man kan prestera sitt yttersta
med enbart 16nen som motivation
blev det mycket varierade svar pa.
Tre instimde, sex instimde ritt sa
mycket och nio tyckte varken eller.
Sju stycken ansag sig inte instimma
mycket och sex instimde e;j.

Om du anser att du inte kan prestera ditt yttersta enbart med lonen som motivation, vad
mer behovs for att du skall kiinna att anstringningen du liigger ned skapar ett virde for
dig?

Detta var ett dppet alternativ, alla fyllde inte i detta. Detta dr en sammanstdllning over det
som respondenterna fyllde i.

Okad trivsel

Bittre 16n

Mera ansvar

Storre utvecklingsmojligheter

Att foretaget gar bra och séikrar jobben
Att arbetet 4r intressant

Att arbetet dr ldrorikt

Att kunna se vad maskinerna anvénds till ute i falt

Att det blir ett bra resultat

Bra lagkénsla

Mera positiv/negativ feedback
Gemenskap i mal och strivan

Beloningssiitt for utfort arbete:
Vi fragade hdr efter vilka beloningssditt de ansdg vara de viktigaste faktorerna for att
motiveras till att arbeta. Det beloningssditt som de svarande ansdg vara bdst fick en podng
och det som ansdgs som sdmst skulle bedomas med dtta podng. Vi presenterar hdr utfallet av
sammanstdllningen av de svar vi samlade in.
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5. EMPIRI

Plats Beloningssitt Poéng
1. Befordran 78
2. Loneforhojning 85
3. Bonus, provision 98
4. Personligt erkédnnande av arbetsledare 100
S. Kinslan av att vara ndjd med sig sjélv 6ver att ha presterat bra 105
6. Personligt erkdnnande av ledningen/hégre chef 120
7. Allmint erkénnande av ledningen/hogre chef (uttalat for hela skiftlaget) 134
8. Allmént erkédnnande av arbetsledare (uttalat for hela skiftlaget) 137
160 13471377  Befordran blev det mest virdesatta
Eg T L r—— beloningssittet foljt av
b — 95 100 el lénefdrhéjniqg. Bonus och provisi_on
80 ] | | || || kom en tredjeplats. Det personliga
60 1 || B () .| [ | || erkdnnandet av en arbetsledare
40 ] | || || hamnade pa fjirde plats, kénslan att
20 + —1 —1 1 [ vara nojd med sig sjalv Over att ha
0 c > | < - o = = - presterat bra pa en femteplats och
g £ :g 5 o se 5 P personligt erkdnnande av ledningen
S g 3 T2 %5 T2 G2 & eller en hogre chef virderades av de
o © a % 2 é 2 % € ES EZ  svarande pa en sjitteplats. Det
g g8 o2 § Sag € T2  allminna erkéinnandet uttalat for
- 3 © ¥> © @ @ hela skiftlaget hamnade pa de tvd

Figur 45: Stapeldiagram, sammanstdllning
podngbedomda beloningssditt

sista platserna

Poingen dr fordelade pa foljande sitt i ovanstaende tabell: De tillfragade fick vérdera de olika
alternativen fran ett till atta, den som ansags som vérdefullast skulle ha ett. Vi riknade sedan
samman alla poiang och den som fick minst blev siledes den som virderades hogst. Diarav

stigande poédngskala.
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5.1.16 Faktorers vikti livet

5. EMPIRI

Faktor 1- Riitt 2- Av 3- 4- Nagot av det mest Antal
oviktigt viss vikt Viktigt viktiga i mitt liv
Mina arbetsuppgifter 1 19 1 30*
Att fa arbeta for mitt foretag 2 11 16 1 30*
Att vara med om att produc- 3 19 1 30*
era de produkter foretaget gor
Att fa arbeta inom Mitt 4 10 16 0 30*
nuvarande yrke
20 19
16 De anstillda anser att
2 . arbetsuppgifterna dr viktiga, hela 19
k3 av de tillfragade kryssade i detta
g ; . alternativ. Nio personer tycket att de
o — — var av viss vikt medan ritt oviktigt
1- Ratt oviktigt 2- Av viss vikt 3-Viktigt 4- Nagot av det

mest viktiga i mitt
liv

Figur 46: Stapeldiagram, arbetsuppgifternas vikt

18 16
16
14 4
12 | 1
10

8

6

4 2 1

o — —
0

1- Réatt oviktigt 2- Av viss vikt 3- Viktigt 4- Nagot av det

mest viktiga i mitt
liv

Figur 47: Stapeldiagram, vikten av att arbeta for fortaget

19
t

3

1
——)

6
4
S,

1- Rétt oviktigt

2- Av viss vikt

3- Vikigt

4- Nagot av det
mest viktiga i mitt
liv

Figur 48: Stapeldiagram, vikten av att producera

produkterna
18 16
16
14 4
12 4 10
10 4
8
6 4
4 4
2
L |
1- Ratt oviktigt 2- Av viss vikt 3- Viktigt 4- Nagot av det

mest viktiga i mitt
liv

Figur 49: Stapeldiagram, vikten av att arbeta inom yrket
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och nagot av det mest viktiga i livet
fick var sitt svar.

Att arbeta for foretaget anser storre
delen av de anstillda vara viktigt, 16
personer ansag detta. Elva ansag det
vara av viss vikt, tva tyckte att det
var ritt oviktigt och en tyckte att det
ar nagot av det viktigaste i livet.

Att vara med om att producera de
produkter som foretaget gor tyckte
19 av de tillfragade vara viktigt.

Sju ansad det vara av viss vikt, tre
tyckte att det var ritt oviktigt och en
ansag det vara nagot av det mest
viktiga i livet.

Att fa arbeta inom det nuvarande
yrket ansag fyra stycken vara ritt
iviktigt, tio av viss vikt och 16
tycket att detta var viktigt. Ingen
ansag att detta var nagot av det mest
viktiga i livet.
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5.1.17 Har du nagra forslag pa vad som skulle kunna férandras fér att
positivt paverka arbetsmotivationen bland de anstallda?

Detta var ett dppet alternativ, alla fyllde inte i detta. Detta dr en sammanstillning over det
som respondenterna fyllde i.

Mer beloning och erkidnnande, kan till exempel bara vara fika
Att fa material i ritt tid

Lyhordhet fran arbetsledning

Berom nir jag har gjort nagonting bra

Mer formaner

Positivt tankande istillet for gnill och “det gar aldrig”

Gora sitt bista

Ge berdm och positiv/negativ feedback

Kompetent arbetsledning

Vi motiveras av olika saker och det ir viktigt att chefen kénner till detta och kan agera
utifran det

Rittvisa (Réttvis behandling av arbetsledare)

Uppmuntran

Lon

Mer betalt

Mer ordning och reda

Sluta pressa folk att stressa hela dagarna

5.2 Sammanstéllning intervju arbetsledare

Hela detta avsnitt i empirin grundar sig i den intervju vi gjorde med Otto Nydngen, Flow
Manager pa Atlas Copco. Intervjun dgde rum fredagen den 30:e December 2005 pd redan
ndmnda foretag.

5.2.1 Utbildning

Under det forsta halvaret de anstillda arbetar som montorer inom foretaget erhaller de en
grundlidggande utbildning som inkluderar hydraulik och elektrisk kunskap. Under arbetets
gang finns det sedan mojligheter till komplettering av utbildningen med exempelvis engelska
eller nagon annan relevant utbildning. Den kompletterande utbildningen sker efter behov.

5.2.2 Utveckling

Otto anser att mojligheten till utveckling absolut finns, sdrskilt nédr det giller kompetens.
Foretaget erbjuder manga utbildningar bade internt och externt, men han papekar dven att de
anstillda maste vilja ta den mojligheten som faktiskt erbjuds. Det kan i vissa fall vara sa att
alla inte riktigt forstar vilka mojligheter som finns och ibland finns inte intresset till vidare
utveckling. Men enligt Otto finns mojligheterna till utveckling helt klart.

5.2.3 Avancemang

Nir vi talar om avancemang inom foretaget berittar Otto att det definitivt finns mojligheter
till avancemang och att de inom foretaget har en stor intern rorlighet pa arbetskraften. Vill den
anstillde bara komma till en hogre position sa finns absolut mojligheten till detta, det géller
bara att vilja och ha den ritta kompetensen.
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5.2.4 Feedback

Nir vi fragar Otto om han tycker att feedback, bade positiv och negativ, ér viktigt svarar han
att det &r grundldggande och menar att det &r mer dn viktigt. Han tror vidare att alla ménniskor
vill ha en feedback oavsett om den ir positiv eller negativ, det &dr hans grundinstillning. Han
papekar att det &r littare att visa uppskattning for nagot bra &n att ge negativ feedback. Nér det
ar positivt kan det handla om en vildigt materiell sak men nér det dr nagot som dr negativt
kénns det svarare. Handlar det om individen sa brukar ett enskilt samtal anvindas for att 16sa
det problem som uppstatt tillsamman med individen. Handlar det om en grupp dér det funnits
tydliga felaktigheter som snabbt maste atgdrdas tar man ofta och samlar gruppen och
diskuterar radande problematik. Pa sa sitt kan det ségas att feedback ges pa bade individ och
gruppniva.

Otto berittar vidare att han saknar viss typ av feedback pa hur maskinerna fungerar ute hos
kunden och att de inte direkt har efterfragat denna typ av information. Denna typ av
information finns inom foretaget men nar vildigt séllan ned till montorerna och de &r ju
faktiskt de som gor sjédlva arbetet med att sétta ihop de levererade produkterna. Den typen av
feedback tror Otto skulle vara Onskvird sa att medarbetarna far veta hur deras arbete
egentligen blev. Den typen av feedback saknar man definitivt.

I stort sett fungerar feedback pa en okej niva men helt klart sa finns det mer att ge nér det
géller den delen.

5.2.5 Uppskattning

Otto upplever att alla anstillda blir sedda och far uppméirksamhet men han &r oséker pa att
alla verkligen kdnner att de far uppskattning. Detta dr han tveksam till, att de anstillda alla
ganger kdnner att de verkligen far uppskattning. Men han #r definitivt av asikten att alla
anstillda far en form av uppskattning men svarigheten menar Otto dr att alla kanske inte
forstar att vissa saker #r en form av uppskattning. Det handlar inte alltid om nagot konkret,
exempelvis som en T-Shirt, en keps eller pengar utan det kan vara en klapp pa axeln och en
kommentar om att man tycker att de gjort ett bra arbete. Alla kanske inte uppfattar det som en
form av uppskattning beroende pa vad som motiverar just den individen och hur den uppfattar
sadana saker.

5.2.6 Relation och kommunikation

Nir det giller kommunikationen och relationen mellan ledare och anstillda anser Otto att det
ar viktigt med en Oppen och rak kommunikation. Att verkligen vaga tala om nir nagonting &r
bra eller mindre bra och framfor allt tycker Otto att det &r viktigt att forsta vad det var som var
bra eller mindre bra. Kommunikationen med de anstillda sker bade pa gruppniva och pa
individniva. Man har medarbetarsamtal som riktar sig enbart mot individen, dessa sker en
gang per ar. Nir det giller gruppen har arbetsledarensledaren regelbundna méten med varje
flode. Ottos flode triaffas en gang i veckan med dem som jobbar just den dagen och den
tidpunkten. Sa i rena formella moéten har man flodesmoten en gang i veckan och
medarbetarsamtalet en gang per ar. Utdver detta sker det moten och samtal vid behov och sen
finns ju den dagliga kontakten med individen.

Stamningen mellan de anstillda tycker Otto dr bra, pa grinsen till mycket bra. Men det ir ett
flode med totalt 50 personer och all kommunikation och dialog kanske inte fungerar perfekt
nér det dr en sa stor grupp. Alla kan ju inte komma 6verens med alla. Nér det giller konflikter
mellan de anstillda sa papekar Otto att han kanske inte kénner till precis alla, men de som han
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vet om arbetas det med. Han papekar ocksa att detta kanske inte alla ganger fungerar helt till
hundra procent utan det finns punkter dir man skulle kunna forbittra.

5.2.7 Motivation och beléningssystem

Nir vi fragar Otto om hur han motiverar sina anstillda svarar han att man kan svara pa detta
utifran olika aspekter. Man kan stilla sig fragan vad det dr som motiverar ménniskor till att
arbeta. Man maste ocksa ta i beaktning hur man tar emot den delen. Atlas Copco ir en
malstyrd organisation och man kan till de anstillda ge rent penningmissiga saker som
gratifikation och produktionsbonus for att stimulera den arbetande individen till att gora
nagonting extra eller for att konkret visa uppskattning fér nagot som individen eller gruppen
har utfort. Otto papekar dven att 16nen naturligtvis motiverar och stimulerar en del individer,
som dr pa sin arbetsplats endast for att fa sin 16n. Man har dven mer personliga saker som en
del individer virdesitter. Det kan exempelvis vara en klapp pa axeln eller att man far en T-
shirt och ett gott ord fran arbetsledaren. Man har ocksa vid vissa tillfdllen nér arbetet skotts pa
ett sitt som dr bittre dn vanligt gatt till Gustavsvik och itit lunch. Men de rent formella
motivationsformerna dr gratifikation och produktionsbonus och mer penningrelaterade
motivationsdelar. Det penningméssiga motivations eller beloningssittet dr baserat pa bade
gruppniva och individniva. Vissa delar av produktionsbonusen grundar sig i den anstilldes
narvarotimmar, sa att bonusen blir hogre vid fler narvarotimmar.

Otto tror vidare att det som inverkar pa arbetsmotivationen #r vildigt individberoende. En
viktig del &r att stilla sig fragan hur man trivs och mar i sitt arbete, trivs jag i den hér gruppen
och miljon som jag arbetar i. Ottos filosofi och grundtanke kring detta dr att om man trivs pa
sin arbetsplats eller i gruppen man arbetar sa kommer individen ocksa att prestera ett bra
arbete, det motiverar dven individen till att vara dér, befinna sig pa sin arbetsplats. Han tror
ocksa att manga av de anstillda motiveras av att arbeta med just att tillverka de maskiner
foretaget producerar och monterar och anser att det &r kul att gora detta. Han podngterar dven
att vissa dr dér for att kvittera ut sin 16n och da anser han att dven det dr en killa till
motivation, men dock tror han att det endast ar ett fatal som har detta tankesitt. Motivationen
kan ocksa handla om fritidméssiga saker som status, att individen kénner att den har ett arbete
som han eller hon kinner sig trygg med och kidnner nagonting for. Detta kan leda till en viss
motivation och drivkraft gentemot sin omgivning, bada hemmavid och med andra vinner.

De beloningar Otto anser skapa motivation dr att det ofta handlar om ett mal, att man utfor
nagonting och sedan far berom eller ndagon annan form av beloning for det, att man mirks.
Sen finns det de hir penningmaéssiga delarna som gratifikation och liknande saker. Men som
Otto ser det dr det ndr en individ eller grupp uppnar ett uppsatt mal eller klarar av ndgon sorts
utmaning ddr man kdnner att man utfort en bra prestation, da vill man ha ett erkdnnande for
det. Sen kan erkdnnande anpassas utifran individen och vad den anser vara en bra motivator.
Otto tror dven att en anstilld inte kan prestera sitt yttersta enbart med 16nen som motivation.

For att forsoka motivera de anstillda att arbeta i riktning med foretagets mal arbetar Otto
genom att tydliggora foretagets mal och folja upp dessa. Han menar att man maste
konkretisera foretagets mal da de i manga fall kan uppfattas som abstrakta och svara att forsta
for de anstillda. Med tanke pa att de kan vara svara att forsta blir det dven svart att uppna
detta. Man jobbar dven med att forsoka fa de anstéllda att forsta vilken roll man har i det stora
foretaget. Han papekar dock att det viktigaste dr att konkretisera malen och fa dem forstaeliga
samt att kunna forklara dem och utifran detta visa for de anstillda vad de kan gora for att man
skall kunna uppna dessa mal.
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Om en anstilld lyckas extra bra i sitt arbete finns det enligt Otto definitivt en sannolikhet att
man far en beloning av foretaget eller av en arbetsledare. Han berittar om ett exempel dér det
var en maskin som gick exceptionellt bra och gjorde det som skulle goras pa den kortaste
tiden inom foretagets historia. Da gick de allihopa och at julbord tillsammans for att visa att
de var n6jda med prestationen.

Otto fick rangordna vilka beloningssétt han trodde att de anstillda virderade mest for bra
presterat arbete:

1) Kénslan av att vara n6jd med sig sjilv Over att ha presterat bra

2) Loneforhojning

3) Personligt erkédnnande av arbetsledare

4) Bonus, provision

5) Befordran

6) Personligt erkdnnande av ledning/hogre chef

7) Allmént erkiinnande av ledning/hdgre chef (Uttalat for hela skiftlaget)

8) Allmint erkdnnande av arbetsledare (Uttalat for hela skiftlaget)

Han fick dven rangordna vad han trodde de anstillda ansag vara viktigast rorande arbetet och
som helhet i livet:

1) Mina arbetskamrater

2) Mina arbetsuppgifter

3) Att fa arbeta for mitt foretag

4) Att fa vara med om att producera de produkter foretaget gor

5) Att fa arbeta inom mitt nuvarande yrke

5.2.8 Inflytande och paverkan

De anstillda far till hog grad vara delaktiga i att utrusta sin egen arbetsstation och det som
finns i nidrheten. Saknas verktyg kan de anstillda, enligt Otto, bestélla det som behdvs utan att
kontakta ndrmsta chef for att be om lov. Det finns dock begrinsningar hir da det finns en viss
summa pengar som far spenderas till inkop av verktyg och liknande saker. Men for 6vrigt har
man fria hinder att kopa in nagot verktyg eller pa nagot sitt paverka sin arbetsmiljé och sin
arbetsplats. Man har ytterligare ett stort inflytande pa den totala psykosociala arbetsmiljon.
Otto papekar att det aligger varje enskild individ att forsoka striva efter att gora nagonting
bra, oavsett om det handlar om renlighet eller ordning och reda. Men han anser dven att det
finns en skyldighet hos de anstillda att pavisa de brister och fel som maste atgirdas.

De anstillda har enligt Otto mojligheten till att paverka sina arbetsrutiner, men vill dven
podngtera att alla kanske inte tar denna majlighet eller ens forstar den. P4 Atlas Copco dr man
vildigt beroende och styrda av leveranstiderna. Man har i regel en kund som star i slutindan
och har blivit lovade ett datum nir maskinen ska limna Orebro. Det datumet har man inte
sarskilt stor paverkan pa, daremot finns stor mojlighet att paverka och att styra tiden fram till
detta datum. Det handlar om uppbyggnad av produkterna, nér kontakta med de tekniska
avdelningarna skall ske och i vilken ordning allt skall skotas.

Att ta stillning till forslag och idéer pa forandringar sker pa lite olika sétt. Man har nagonting
som kallas for KM-grupper, dir KM star for konstruktionsmeddelande dédr man kan ta upp
problem som ror materialet som anvind i produkterna, exempelvis om en slang dr for kort
varje gang. Da far man ta upp det i KM-gruppen och sa far de brister som finns justeras. Detta
sker kontinuerligt.
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5.2.9 Arbetsuppgifter

Nir man skall ta reda pa vilken instillning de anstillda har till sina arbetsuppgifter sker detta i
forsta hand genom medarbetarsamtalen. Dir far man enligt Otto mojligheten att se varfor de
anstillda arbetar inom just detta yrke och med de arbetsuppgifter de har och hur de kénner
infor de olika arbetsuppgifterna. Man tar dven reda pa varfor individen vill arbeta med det den
gor, om det dr for pengar, om det &r intressant, for att det dr bra arbetskamrater eller for att
man vill arbeta inom just detta yrke.

Otto upplever dven att arbetsuppgifterna dr standardiserade till en viss niva, det finns alltsa
klara instruktioner pa hur de skall utféras. Man har till varje produkt en eller flera byggparmar
innehallande el-scheman, hydraulscheman och liknande instruktioner pa en niva som han
anser vara bra. Otto tycker vidare att arbetsuppgifterna i vissa delar borde vara mera
standardiserade med tanke pa att sikerstilla kvaliteten pa slutprodukten. Med mer
standardisering blir det ldttare att fa produkterna att se likformiga ut. Detta arbetar foretaget
med, det finns tillvigagangssitt som kallas for moduler och dessa skall se likartade ut varje
gang. Men enligt Otto kan man komma mycket lingre med instruktionerna som finns i
foretaget.

Arbetsuppgifterna anser Otto vara mycket varierade och de anstillda far arbeta med en mingd
olika arbetsuppgifter. Vidare tycker han inte att arbetsuppgifterna skall vara mer varierande dn
i dagsldget om man ser det med ett produktionséga. Ser man det produktionsméssigt skulle
Otto till och med foredra mindre varierade arbetsuppgifter for att na bidsta produktion.
Eftersom man har ett véldigt stort arbetsinnehall pa maskinerna i produktionen sa anser han
att ur ett arbetsmiljoperspektiv eller utifran individernas synpunkt och onskan att man ligger
pa en bra niva nir det giller arbetsuppgifternas variation.

5.2.10 Arbetsmiljo

Arbetsmiljon ér vildigt bra enligt Otto om man framforallt tittar pa den fysiska delen. Det dr
rent, snyggt, undanplockat och en 1ig ljudvolym. Aven den psykosociala arbetsmiljon ir
vildigt god, det arrangeras saker, det finns motesplatser vid sidan av arbetet som gor att de
anstillda trivs och hittar gemensamma intressen bland de anstillda, sa hela den psykosociala
arbetsmiljon dr enligt Otto vildigt bra. Trots detta kan det alltid bli bittre och Otto papekar att
man alltid inom foretaget anser att det finns ett béttre sitt att 16sa saker pa.

5.2.11 Stress och trygghet

Otto definierar ordet stress som “Obalans mellan upplevda krav och egen formdga”'® och
berittar att man inom foretaget absolut kan kidnna stress ibland. Oftast handlar det om
tidspress med tanke pa snabba leveranstider och hogt arbetstempo. Men om man enligt Otto
tittar pa definitionen igen kan det dven handla om kompetensmissig stress. Att anstillda
upplever en inre stress till f6ljd av en kénsla av att inte klara av arbetet. Pa Atlas Copco
anvinds det komplexa maskiner och alla individer har inte den fulla kunskapen i dessa
maskiner. Darfor kan det i vissa ldgen och under vissa forutsittningar vara sa att de anstillda
absolut kédnner stress. Samtidigt anser Otto att en viss grad av stress kan vara bra for
individen.

5978

Inom foretaget finns uppfoljningar pa de anstillda nér de har gatt utbildningar och for att se
om de har den kompetens som krivs. Genom dessa uppfoljningar kan individen hjilpas och
végledas till att genomftra vissa utbildningar som arbetsledningen tycker att de behover och

8 Nyingen O, Intervju Atlas Copco 2005-12-30

Forfattare: Stiblarova Carolin, Suomela Tobias 45



Motivation att arbeta — En fallstudie vid Atlas Copco 5. EMPIRI

ddrmed oka den befintliga kompetensnivan. Det finns dven en dialog och kommunikation i
det dagliga arbetet som syftar till att ta reda pa om de anstillda verkligen tror att de klarar av
olika arbetsuppgifter, att helt enkelt stilla fragan till de anstillda om de klarar detta eller om
man behover ta in hjélp fran nagon annan.

5.2.12 Kansla

Otto tror att de anstéllda tycker att det &r roligt att arbeta for Atlas Copco. Anledningen till
detta dr att man har ett stort arbetsinnehall och att man har varierade arbetsuppgifter som i
langden inte kdnns trakiga eller monotona. Nir vi diskuterar stolthet tror Otto att de flesta nog
ar stolta om de tdnker pa det, eller om de far en konkret fraga men han tror daremot inte att de
anstillda tinker pa detta i vardagen. Att nir de kliver in pa arbetsplatsen tinker Jag jobbar
for Atlas Copco, vad stolt jag ar"”. Men han menar att denna stolthet kan visa sig nidr man
pratar med sina vinner som kanske arbetar pa andra foretag. Atlas Copco &r, om man ser till
Orebro med omnejd, ett foretag som under en 1ang tid haft ett vildigt bra rykte om att vara en
bra arbetsplats och en bra arbetsgivare. Sa Otto tror att man genom detta &r stolt, man behover
inte hymla med vart man arbetar.

79
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6 Analys

I analysavsnittet fors den teoretiska referensramen samman med empirin for att dskddliggora
likheter och skillnader. I vart fall utgors empirin av var enkdtundersokning och en
arbetsledarintervju. Teorin finns att ldsa under kapitel fyra i denna uppsats.

6.1 Motivation

Eftersom begreppet motivation dr svart att definiera sa kan man enligt Gary Johns dela in
begreppet i tre delar. Dessa delar &r effort, persistance och direction.

Effort behandlar anstringningen eller styrkan i individens arbetsrelaterade beteende. I
foretaget Atlas Copco som vi studerat i denna uppsats kan vi se att de anstéllda har en hog
grad av anstringning, de vill i manga fall arbeta extra hart for att hjdlpa foretaget att bli
framgangsrikt.

Persistance bahandlar uthalligheten en individ visar i sina arbetsuppgifter och i sin arbetstid.
Med tanke pa att de anstillda i de flesta fall har arbetat linge och forvintar sig att arbeta linge
inom organisationen kan vi se att de har en relativt stor grad av uthallighet i sitt arbete.

Direction handlar om riktningen i individens arbetsprestation. Detta kan innefatta arbetets
kvalitet och att arbeta mot foretagets mal. Arbetsledaren anser hir att de anstéllda har en god
kompetens i sitt arbete och pa sa sitt skapas kvaliteten. Riktningen kan ddremot forsimras av
att de anstillda har svarigheter i att forsta foretagets mal.

6.1.1 Yttre och inre motivation

Minniskor kan enligt Porter, Bigley och Steers kinna sig manade till motivation av tva skilda
slag. Genom inre och yttre motivation. Viljan och kénslan att prestera upplevs som 16nen eller
beloningen genom den inre motivationen och den yttre priglas av externa faktorer som
exempelvis 16n och andra beloningar, press, direktiv hot och patvingade mal.

De anstillda tycker i de flesta fall att det &r roligt att arbeta och kénner en viss stolthet for att
tillhora foretaget. De upplever &dven att det finns goda mojligheter till inflytande,
beslutsfattande och avancemang. De anser vidare att de inte kan motiveras endast av 16nen
utan att det dr andra saker exempelvis befordran och viljan att hjdlpa foretaget att bli
framgangsrikt som anses som de viktigaste faktorerna. Daremot anser de flesta att 16nen
inverkar pa arbetsmotivationen mer eller mindre. Man har samtidigt en tidspress som gor att
man maste gora klart vissa saker i tid. Darfor anser vi att det finns en blandning av bade yttre
och inre faktorer som gor att de anstéllda arbetar pa det sittet som de gor. Till skillnad fran
teorin i allménhet och Herzberg i synnerhet anser vi att de anstéllda motiveras av bade 16n och
vilbefinnande for vil utfort arbete.

6.2 Expectancy theory

Denna teori integrerar tre delar, forvéintan, medverkan och virde som sammantaget skapar en
arbetande individs sammantagna motivationskraft enligt Victor H Vroom.

6.2.1 Expectancy

Enligt teorin handlar den forsta delen om individens upplevda trolighet att
arbetsanstrangningen kommer att leda till ett bra presterande och en bra utgang. Individen gor

Forfattare: Stiblarova Carolin, Suomela Tobias 47



Motivation att arbeta — En fallstudie vid Atlas Copco 6. ANALYS

i forvintningen en bedomning Over sin egen formaga att kunna klara av att utfora
arbetsuppgiften.

6.2.1.1 De anstiilldas uppfattning:

Nir det giller bedomningen av sin egen formaga att kunna klara av arbetsuppgiften ger
svarsenkiten vissa indikationer pa att det finns en god upplevd tilltro till sin egen formaga och
forviantan Over att kunna klara av att utféra sina arbetsuppgifter. Detta framkommer av
svarsenkdten da Overvigande delen av de tillfrigade anstillda instimmer i att de har
inflytande att paverka sina arbetsuppgifter, att de har mojligheten att fatta egna beslut i arbetet
och att de upplever mojlighet finns att arbeta sig uppat i organisationen.

Nir det handlar om forvédntan och troligheten Over att en arbetsanstrangning leder till ett bra
presterande, finns en positiv svarsfrekvens pa fragan gillande att kunna forma sig att
anstringa sig mer @n vad som forvéntas for att hjdlpa foretaget att bli framgangsrikt. Detta kan
tolkas som att de anstillda upplever att det finns ett troligt samband mellan nedlagd
arbetsanstringning och att detta kan leda till ett bra presterande och ett bra resultat.

En hog andel anstillda upplever att det inte far tillrdckligt med feedback och skulle vilja ha
mer feedback om sina arbetsprestationer. Mojligen kan denna upplevda avsaknad av
otillricklig feedback skapa en osdkerhet hos de anstillda Over sin egen formaga att kunna
prestera samt en osédkerhet kring den arbetsanstringning de ldgger ner om huruvida den leder
till ett bra presterande eller ej.

6.2.1.2 Arbetsledarens uppfattning:

Arbetsledare Otto Nyéngen anser de anstélldas inflytande och mojlighet att fatta egna beslut i
arbetet som god och anger vidare att det finns mycket goda mojligheter, for de anstillda, till
att arbeta sig uppat i organisationen. Nir det giller feedback till de anstillda, Gver deras egen
formaga att kunna klara av att utfora arbetsuppgiften, sdger han att i stort sett sa fungerar
feedback pa en okej niva men helt klart sa finns det mer att ge nir det giller den delen.

6.2.1.3 Jamforelse mellan arbetsledare och anstillda:

Det finns en samstdmmighet mellan de anstilldas och arbetsledarens uppfattningar kring
forviantan didr bada parter upplever att det finns goda mojligheter till inflytande och
beslutsfattande i arbetet, for de anstillda. Aven mojligheterna till att kunna arbeta sig uppét i
foretaget anses av bada parter som goda. Bada parter har saledes goda forvintningar infor de
anstilldas formaga att kunna klara av att utfora arbetsuppgifterna.

Skillnader i uppfattningar kring férvéntan finns nér det géller feedback kring hur de anstéllda
klarar av att utfora sina arbetsuppgifter, De anstillda anser sig fa for lite feedback om sina
arbetsprestationer medan arbetsledaren i stort sett anser den ligga pa en okej niva, dven om
han &r pa det klara med att det finns mer att ge.

6.2.2 Instrumentality

Teorin i denna del beror individens upplevda trolighet att ett bra presterande i arbetet kommer
att leda till onskvért resultat. Det vill sidga en for individens personliga del 6nskvird beloning.
Hir handlar det Zven om sambandet mellan individens egen medverkan och troligheten att det
leder till en beloning.
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6.2.2.1 De anstiilldas uppfattning:

Enligt svarsenkiten finns det en lag upplevd trolighet till att ett extra bra presterande leder till
en beloning. Majoriteten av de tillfragade anstillda upplever det ej troligt att de sannolikt far
en beloning om de lyckas extra bra i arbetet. De anstillda kan sdgas uppleva ett svagt
samband mellan ett extra bra utfort arbete och deras egen medverkan till en beloning.

Det framkommer dock nér det giller foretagets framgang en upplevd trolighet 6ver sambandet
mellan egen medverkan och ett bra resultat. I pastaendet ”Jag vill anstringa mig mer &n vad
som forvintas av mig for att hjilpa foretaget att bli framgangsrikt”, svarar 6vervigande delen
av det tillfragade att de instimmer i pastaendet. De anstéllda kan sdgas uppleva deras egen
medverkan till detta som mer troligt dn foregaende pastaende om beloning. Majoriteten
instimmer dven i att de &r stolta att arbeta for foretaget. Detta kan tydas som att deras
medverkan i foretaget ger dem en beloning i form av stolthet.

6.2.2.2 Arbetsledarens uppfattning:

Det &r timligen sannolikt att de anstéillda ges nagon form av beloning vid extra bra utfort
arbete, sidger Otto. Han tror vidare att de flesta nog idr stolta att arbeta i foretaget da Atlas
Copco under en lang tid har haft ett véldigt bra rykte om att vara en bra arbetsplats och en bra
arbetsgivare.

6.2.2.3 Jamforelse mellan arbetsledare och anstillda:

Likheter kring bada parters uppfattningar aterfinns nidr @mnet stolthet behandlas da det
framgar att de flesta kénner sig stolta att arbeta i foretaget.

Skilda uppfattningar aterfinns infor sannolikheten att ett extra bra presterande av de anstillda
leder till en beloning. Arbetsledaren anser detta som tdmligen troligt medan majoriteten av de
tillfragade anstillda upplever detta som ej troligt.

6.2.3 Valance

Denna del i teorin behandlar det forvintade virde individen ldgger i utbytet denne far for
arbetsinsatsen. Det handlar om den individuella uppfattningen hos individen om huruvida
utbytet denne far for sin arbetsinsats, skapar ett virde eller ej och dven till vilken grad utbytet
ir lockande och motiverande.

6.2.3.1 De anstilldas uppfattning:

Det forvintade virdet den anstdllda ldgger i utbytet ndr det giller 16nen de far for sin
arbetsinsats, ér relativt lag hos overvigande andelen tillfragade. En 6vervigande del av de
tillfragade anstdllda anser enligt svarsenkdten att deras 16n inte motsvarar den
arbetsanstriangning de gor i arbetet samt att 16nen dven inverkar pa deras arbetsmotivation och
att de ej kan prestera sitt yttersta enbart med l6nen som motivation. I foljdfragan anger de
tillfragade foljande faktorer som de anser behovs for att kidnna att anstringningen de ligger
ner skapar ett virde:

Trivsel

Lon

Ansvar
Utvecklingsmojligheter
Intressant arbete
Liarorikt arbete
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Att foretaget gar bra och sikrar vara jobb
Se vad maskinerna anvinds till ute i filt
Att det blir ett bra resultat

Lagkénsla

Positiv och negativ feedback
Gemenskap i mal och strivan

Detta tyder enligt expectancy theory pa att 16nen ar for de anstéllda pa Atlas Copco endast till
en viss grad dr en lockande och motiverande faktor.

Det tyder pa att det finns en viss tendens i de anstilldas uppfattning om utbytet, 16nen, de far
for sin arbetsprestation skapar ett relativt lagt virde.

Nir det giller virde i form av feedback kring de anstilldas arbetsprestationer, instimmer
endast ett fatal i att de far en direkt och tydlig feedback om sina arbetsprestationer. Manga
anger att det skulle vilja ha mer feedback och anser att feedback dr viktigt, savil positiv som
negativ. Detta kan tydas som att de tillfragade anstillda finner ett virde i att fa feedback om
sina arbetsprestationer. Denna indikation pa att feedback skapar ett viarde kan ocksa aterfinnas
i pastaendet om huruvida de anstilldas arbete uppmirksammas av ledningen eller ej.
Overvigande delen av de tillfrigade anser ej att deras arbete ej uppméirksammas av ledningen
samt anser ocksa att ovanstaende paverkar deras motivation att arbeta.

Olika beloningssitt for bra presterat arbete har i enkéten graderats av de anstillda. Av svaren
kan utldsas att en befordran har hogst betydelse for de tillfragade. Det beloningssittet som
graderades som nést viktigast var 16neforhojning. De beloningssitten som de svarande ansag
vara minst viktiga i denna fraga var Allmdnt erkidnnande av arbetsledare och allmdint
erkinnande av ledningen eller en hogre chef, alltsa ett erkdnnande uttalat for hela skiftlaget.
Ett personligt erkidnnande virderas av de anstillda som hogre én ett som &r uttalat for hela
skiftlaget. Med tanke pa att befordran ansags som det hogst virderade beloningssittet framfor
16neforhojning kan det tyda pa att Ionen eller en monetdr beloning inte dr den mest
motiverande faktorn i detta foretag. Loneférhdjning har dock ett stort virde for de anstillda
dven om befordran enligt de svarande var det som var mest vérdesatt. Nér det giller
erkdnnande sa virdesitter de anstdllda ett personligt erkdnnande hogre dn det allmidnna
erkdnnandet vilket kan peka pa att de anstillda anser att det dr av storre virde att ledningen
uppméirksammar den enskilde personen istillet for att uppmérksamma ett helt skiftlag.

6.2.3.2 Arbetsledarens uppfattning:

Arbetsledaren tror inte att enbart 16nen kan motivera de anstillda att prestera sitt yttersta. Han
sdger att nir det giller att motivera de anstillda att arbeta mot foretagets mal, forsoker han att
visualisera malen for att de anstidllda mer konkret ska kunna se malet framfor sig, f6lja upp
malen samt forsoka fa de anstillda att forsta vilken roll man har i det stora foretaget. Genom
detta kan tydas att en form av virde infor arbetsuppgiften forsoker skapas av arbetsledaren.
Han anser vidare att de anstéllda far uppskattning och uppméarksammas men dr dock oséker pa
om alla anstéllda kidnner att de far detta.
Pa fragan om vilka beloningssitt, for bra presterat arbete, han tror att de anstillda anser vara
mest Onskvérda gor han en rangordning 6ver de tre med hogst betydelse enligt féljande:

1) Kénslan av att vara ndjd med sig sjilv Over att ha presterat bra.

1) Loneforhojning.

2) Personligt erkédnnande av arbetsledare.
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Av detta kan tydas att arbetsledaren uppfattar inre beloning vara det som utgdr mest vérde for
de anstillda, nér det giller beloningssitt for ett bra presterat arbete

6.2.3.3 Jamforelse mellan arbetsledare och anstillda:

Enbart 16nen kan inte motivera de anstillda till att prestera sitt yttersta. Detta haller bada
parter med om. Vidare har 16neférhdjning rangordnats till att komma pa andra plats, i en
gradering Over onskvirda beloningssitt, av bade anstillda och arbetsledare.

Pa frigan om de anstillda uppmirksammas i sitt arbete, gar uppfattningarna isr.
Overvigande delen av de tillfrigade anstillda anser inte att de gor det, medan arbetsledaren
anser att de anstillda ges uppskattning och uppmirksammas i sitt arbete. Dock finns en
osdkerhet fran arbetsledarens sida om alla anstdllda kénner detta. Olika uppfattningar
aterfinns ocksa betriffande fragan 6ver vilken beloning de anstillda anser har hogst betydelse.
Majoriteten, av de tillfrigade anstillda, anger befordran ha hogst betydelse. Arbetsledaren tror
”Kinslan av att vara nojd med sig sjilv dver att ha presterat bra” *ir av hogst betydelse for de

anstillda.

6.2.4 Motivational force

Teorin belyser slutligen produkten av de tidigare delarna i teorin, expectancy, instrumentality
och valance. Det vill sidga den kraftanstringning den anstillde ldgger ned i en viss
arbetsuppgift. Utifran den anstilldes forvantningar beror den sammanlagda
kraftanstrangningen delvis pa trivseln, 16nen och ansvar. Lonen utgor endast till en viss del
grad en motiverande kraft, medan den upplevda mojligheten till inflytande och avancemang
inom organisationen anses vara en god motiverande kraft. Aven arbetsledaren #r av den
uppfattningen att 16nen har inverkan pa motivationskraften.

% Nyingen O, Intervju Atlas Copco 2005-12-30

Forfattare: Stiblarova Carolin, Suomela Tobias 51



Motivation att arbeta — En fallstudie vid Atlas Copco 6. ANALYS

6.3 Herzbergs tvafaktorsteori

Denna teori grundades av psykologen Frederick Herzberg och dr den mest kiinda inom studier
om arbetslivets motivationspsykologi. Den behandlar att en individs relation till sitt arbete &r
grundldggande och att attityden till arbetet kan avgora om individen misslyckas eller nar
framgang pa sin arbetsplats. Det finns enligt teorin motivationsfaktorer som kan skapa
motivation hos den arbetande individen men de kan inte skapa otillfredsstillelse. Det finns
ocksa hygienfaktorer som inte kan skapa motivation utan endast ett tillstand av
otillfredsstillelse eller avsaknad av otillfredsstillelse.

6.3.1 Hygienfaktorer

De hygieniska faktorerna kan innefatta delar som organisationens politik, ledaren,
arbetsforhallanden, mellanminskliga forhallanden, ekonomisk ersittning, status, trygghet i
arbetet och privatlivet. Denna del av teorin tar alltsa upp forhallanden utanfor det egentliga
arbetet och kan innefattas av exempelvis foretagspolitik, fysisk arbetsmiljo, arbetsledning och
I6n.

6.3.1.1 Anstilldas uppfattning:

De anstiillda anser att kommunikationen mellan arbetsledare och medarbetarna ir relativt god
och de konflikter som uppstar 16ses till stor del pa ett tillfredsstillande sitt. Man anser
ddremot inte att man har man har nagon storre respons for att ta upp forslag pa fordndringar
och idéer gillande arbetet och arbetsrutinerna, de flesta anser att man varken &r ndjd eller
missndjd med detta. Staimningen pa arbetsplatsen tycker de flesta dock dr god och majoriteten
anser att de har mojligheten att deltaga vid de gemensamma aktiviteterna som anordnas pa
foretaget.

Nir det giller I6nen sa dr manga tveksamma till att 16onen motsvarar den arbetsanstringning
som de gor i det dagliga arbetslivet. Manga papekar vidare att 1onen inverkar pa
arbetsmotivationen men anser inte att man kan prestera sitt yttersta endast med 16nen som
motivationsfaktor. Endast ett fatal instimmer i de sannolikt far en beloning om de lyckas extra
bra i arbetet. I en gradering Over olika beloningssitt, for bra presterat arbete, virdesitter
majoriteten av de tillfragade en befordran fore en 16neforhojning. Vilket ses som positivt da
16nen dr en forutsittning for att kunna leva och arbeta pa arbetsplatsen, inte en kélla till
motivation enligt Herzberg. Dock har vi genom denna undersokning sett tendenser till att
vissa anstidllda motiveras av endast 16nen, men det dr endast ett fatal. Manga anser diaremot att
16nen bidrar mer eller mindre till att paverka arbetsmotivationen.

Om de anstillda kdnner trygghet pa sin arbetsplats kan man se genom att granska hur linge de
har arbetat i organisationen samt hur linge de tror att det kommer att arbeta. De flesta har
arbetat inom denna organisation i 6ver fem ar, men manga dr dven nyligen anstillda. Vildigt
manga av de tillfragade tror att de kommer att arbeta kvar lingre dn fem ar medan endast ett
fatal tror sig sluta inom en tvaarsperiod. Av detta kan man utlidsa att de anstéllda kidnner en
trygghet i sitt arbete och ddrmed inte nagon 6verhidngande kénsla av att man inte trivs eller att
man kanske skulle bli arbetslos till foljd av arbetsbrist. Fordelningen visar dven att de
anstillda antingen jobbar kvar en lingre tid eller sa slutar man relativt tidigt av olika
anledningar. Totalt sett sa kdnner sig enligt var bedomning de anstillda en stor trygghet i att
arbeta for detta foretag. Daremot kidnner de anstillda i viss man stress i sitt arbete, vilket kan
leda till att tryggheten pa arbetsplatsen kan minska.
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6.3.1.2 Arbetsledarens uppfattning:

Arbetsledaren anser att det dr viktigt att kommunikationen mellan ledare och anstillda &r
Oppen och rak. Att man verkligen talar om nir nagonting &r bra eller mindre bra och ger
feedback direkt vid dessa tillfdllen. Han anser vidare att kommunikationen och relationen
mellan de anstéllda dr god, pa grinsen till mycket god. Ledningen har dven vetskap om att de
inte kdnner till precis allt, men att man arbetar med de man kénner till. Vidare har vi genom
intervjun fatt uppfattningen att arbetsledaren anser att man anordnar mycket saker for de
anstillda, for att de skall kunna triffas och finna gemensamma intressen och pa sa sitt stirka
relationerna mellan varandra. Man uppmuntrar dven de anstdllda att anordna sadana
aktiviteter pa egen hand och hjilper till i den man det finns mojlighet.

Nir det giller motivation genom 16n sa tror arbetsledaren att det finns vissa som motiveras
genom lonen, men att det dock &r endast ett fatal. Vidare tror han att det finns en del som
paverkas av 16nen mer eller mindre som motivationsfaktor men att de inte dr den frimsta
kallan till motivation. Totalt sett sa anser arbetsledaren att man i de flesta fall inte kan prestera
sitt yttersta endast med 16nen som motivation.

Arbetsledaren anser att man absolut kan kidnna stress 1 vissa situationer, oftast 1 form av
tidspress, men ocksa i form av kompetensmissig stress. Att individen inte kédnner att den
klarar av att utfora ett visst arbete kan ocksa ibland orsaka stress. Enligt arbetsledaren
forsoker de oka trygghetskénslan for de anstéllda genom att folja upp dem for att se vilken
kompetensniva de besitter. De forsoker dven uppmuntra de anstillda till att genomfora vissa
utbildningar for att O6ka kompetensnivan och didrmed de anstilldas trygghet infor
arbetsuppgifterna.

6.3.1.3 Jamforelse mellan arbetsledare och anstalld:

Bade arbetsledare och de anstillda finner relation och kommunikation vara mycket viktig. De
anser dven att den dr oppen och rak. Relationer och kommunikation mellan arbetsledare och
anstdillda uppfattas av bade arbetsledning och anstdillda som bra, dven om man fran bdda
hall anser att det finns delar som skulle kunna forbdttras. Vidare har arbetsledare och
anstillda samma uppfattming ndr det gdller stimningen pa arbetsplatsen, att den dr bra, pd
grinsen till mycket bra och ndr det giller att anordna och ha mdajlighet att deltaga pad
gemensamma aktiviteter anser storre delen av de anstdillda att de har mojligheten att deltaga
pa dessa. Arbetsledaren har pa denna del samma uppfattning som de anstdllda.

Det skiljer sig dock i uppfattningen om att en extra bra insats i arbetet sannolikt resulterar i
en beloning. Arbetsledaren anser att det definitivt finns en sannolikhet medan de anstillda
var mycket tveksamma till detta och anser till storre del att denna sannolikhet inte finns. Ndr
det gdiller lonens inverkan pd arbetsmotivationen sa har man liknande uppfatining, alltsa att
den inverkar pd motivationen men inte i helhet styr den, endast ett fatal av de anstillda tycker
att man kan gora sitt absolut biista enbart genom att motiveras av lon, vilket arbetsledaren
hade full insikt om.

Trygghet och stress uppfattas till storre del pad liknande sdtt av de anstillda och
arbetsledaren. Arbetsledaren pdapekar att de anstiillda kan kdnna stress och det finns ett antal
som kdnner sig stressade, oftast ndr det géiller tidspress men dven kompetensmdssig stress ndr
det gdller kdanslan av att inte klara av arbetet, vilket dven visade sig i undersokningen. Vissa
av de anstillda kinner att arbetet orsakar stress. Vi har dven sett indikationer pa att de
anstdillda kdnner sig trygga i sitt arbete da flertalet har arbetat linge i organisationen och
dven tror att de kommer arbeta en ldngre tid.
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6.3.2 Motivationsfaktorer

Motivationsfaktorerna innefattar delar som prestationer, erkdnnande, arbetet i sig sjdlvt,
ansvar, befordringsmajligheter och personlig vixt. Denna del av teorin tar alltsa upp faktorer
som behandlar sjédlva arbetsinnehallet som exempelvis framgang, erkdnnande, sjidlva arbetet,
ansvar och personlig vixt.

6.3.2.1 Anstilldas uppfattning:

Nir det giller prestationer som en faktor vilket skapar motivation ges indikationer pa detta i
pastaendena som handlar om feedback. Det gar att tyda att det finns motivation for att
anstringa sig mer dn forvintat for att hjdlpa foretaget att bli framgangsrikt samt att
arbetsuppgifterna, produkterna och foretaget i sig anses vara viktiga av de tillfragade.

Angaende feedback och information om sina arbetsprestationer tycker dvervidgande del att
detta inte &r tillridckligt direkt och tydligt och de flesta vill att detta skall ske mer frekvent och
med storre tydlighet da de anser att det &r viktigt att man ger feedback oavsett om den dr
positiv eller negativ. Individerna i organisationen tycker inte att man uppmirksammas
tillrickligt om man har gjort ett bra respektive mindre bra arbete. De flesta papekar att detta dr
viktigt och paverkar dess motivation till att gora ett bra arbete. Ej heller anses det som
sannolikt av manga tillfrigade att fa en beloning om de lyckas extra bra i arbetet och
dédrigenom motiveras. Detta kan tydas som att erkédnnande innehar en lag grad av motivation
for de tillfragade anstillda pa Atlas Copco.

Asikter om arbetsinnehéllet varierar kraftigt, nir det giller standardiseringen s ir asikterna
helt jamt fordelade at de bada hallen, daremot &r det fa som vill att uppgifterna i arbetet skall
vara mindre standardiserade. Mer standardisering rader det ocksa delade meningar om nagot
fler vill ha mer standardisering men i stort sett 6ver de tre pastaendena dr det majoritet for
alternativet varken eller. Didremot anser de flesta att arbetsuppgifterna dr varierade, dock vill
ingen att arbetsuppgifterna skall vara mindre varierade 4n i nuldget, manga anser dven att de
skulle vilja ha mer variation i arbetsuppgifterna. Manga kénner att arbetet dr betydelsefullt,
tycker det &r roligt att arbeta samt att de &r stolta att arbeta for foretaget. Vidare anser dven en
overvigande andel att arbetsuppgifterna, de produkter de producerar och yrket i sig dr viktiga,
pa en skala fran ett till fyra 6ver dessa faktorers vikt i livet som helhet far dessa faktorer en
trea.

De anstillda i foretaget anser att det finns mojligheter till utveckling, da de flesta har fatt
nagon form av relevant utbildning. Det finns dven enligt de anstdllda mojligheterna till
utveckling men detta anses kunna bli mycket bittre. De anstillda vill alltsa ha storre
mojligheter till utveckling. Nér det giller avancemangsmojligheter ser de anstillda en stor
mojlighet till detta dven om det inte &r alla som kénner sig villiga att ta denna mojlighet. Detta
visar ocksa att man inom foretaget kan se befordran som en god motivationsfaktor, eller som
teorin uttrycker det, en motivator. De goda mojligheterna till befordran, vilka tidigare ndmnts,
bidrar ocksa till motivationsfaktorn personlig vixt och utveckling.

Inflytandet att paverka sina arbetsuppgifter anses som goda men #dven hér onskar de anstillda
mer inflytande i att paverka detta, majoriteten vill dven inte ha mindre inflytande. De
anstillda anser vidare att man har stor mojlighet att fatta egna beslut i det dagliga arbetet, men
trots detta tycker de att det skulle vara 6nskvirt att kunna fatta mer beslut i sitt arbetsliv. |
stort sett ingen anser att man skulle vilja mindre mojligheter till detta. En 6verviagande del
anser sig ocksa vara engagerade bade i sitt eget jobb savil som i andras arbetsuppgifter, vilket
tyder pa en kinsla av ansvar infor Atlas Copcos arbetsuppgifter som kan utgora en
motivationsfaktor.
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6.3.2.2 Arbetsledarens uppfattning:

Nir det giller prestationerna i arbetet upplever arbetsledaren att alla anstéillda blir
uppmirksammade och sedda. Dock dr han oséker nér det géller att alla anstidllda forstar denna
uppskattning beroende pa vad individen motiveras av och anser som uppskattning och
erkéinnande for ett vil utfort arbete. Om en anstilld lyckas extra bra i sitt arbete finns det
enligt arbetsledaren definitiv en stor sannolikhet att den anstéllde erhaller en beloning.

Arbetsledaren anser om detta att feedbacken dr grundldggande, mer &n viktig. Han tror att alla
vill ha nagon form av feedback oavsett om den dr positiv eller negativ. Han tycker att
feedbacken fungerar pa en godkénd niva, men att det finns mycket mer att ge pa den punkten.

Arbetsuppgifterna ér enligt arbetsledaren standardiserade till en viss niva, det finns alltsa klara
instruktioner pa hur de skall utforas. Med tanke pa att sakerstilla kvalitet sa anser han dock att
de kanske borde vara mer standardiserade, och att man inom foretaget arbetar med den delen.
Variationen &r enligt arbetsledaren god, men ur ett produktionsperspektiv sa borde dessa
kanske vara mindre varierade. Om man ser det ur ett blandat perspektiv i produktion och
arbetsmiljo sa tycker arbetsledaren att man ligger pa en bra niva. Vidare tror han att de
anstillda i de flesta fall tycker att det dr roligt att arbeta for Atlas Copco.

Arbetsledaren tillhandahaller varje individ som borjar arbeta inom foretaget en grundliggande
utbildning. Nir arbetet sedan startat sa kan den anstéllda fa chansen att utifran behov och vilja
ta ytterligare utbildningar. Ddrmed anser arbetsledaren att mojligheten till utveckling absolut
finns men det &dr dven upp till den anstillde att vilja ta chansen som erbjuds. Det &r liknande
med avancemangsmdjligheterna, det finns definitivt en mojlighet att avancera inom
organisationen men #ven detta dr upp till individen, man maste vilja ta mojligheter och
chanser som erbjuds.

Enligt arbetsledaren har de anstillda stor mojlighet till att besluta sjidlva dver sin arbetsplats
och sin arbetssituation. De anstidllda har dven mojligheten att paverka sina arbetsrutiner till
viss del, man &r dock mycket styrd av leveranstider vilket man inte har sa stor paverkan pa,
men didremot har man mojligheten att sjdlva styra tiden fram till detta datum.

6.3.2.3 Jamforelse mellan arbetsledare och anstillda:

Ndr det giller feedback sa anser bade arbetsledare och anstdllda att det dr av storsta vikt att
den finns och dr bade oppen och rak. Ddremot anser de anstillda att detta inte fungerar pd
bista sdtt utan de vill ha mer kommunikation och feedback som ror arbetsprestationerna.
Arbetsledaren har uppfattningen att detta fungerar pd en okej nivd, inte bdittre och pdpekar
att det finns delar att jobba pa ndr det giller feedback. Det skiljer sig ocksd i uppfattningen
om att man sannolikt far en beloning om man lyckas extra bra i arbetet. De anstillda
uppfattar till storre del att den sannolikheten inte dr sirskilt stark medan arbetsledaren anser
att den anstdillde med stor sannolikhet erhdller en beloning om extra bra arbete utforts.

Arbetsuppgifterna kan tolkas som att de anstdllda har mindre dasikter kring, flertalet av de
anstdllda anser sig vara indifferenta till uppgifternas variation och standardisering. Detta
kan dven, eftersom de inte har ndgot storre vilja till fordndring, tolkas som att de anser att
arbetsuppgifterna ligger pa en tillfredsstillande niva. Arbetsledarens uppfattning om detta dr
att foretaget ligger pa en bra niva ur ett blandat perspektiv, arbetsmiljomdissigt tillsammans
med produktionsmdssigt. De flesta anstdllda tycker vidare att det dr roligt att arbeta, vilket
arbetsledaren ocksa uppfattade.
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Mojligheter till utveckling och avancemang dr enligt arbetsledaren stor, da varje individ vid
arbetets start far en utbildning av foretaget. Niir sedan behov finns sa kan den anstdllde dven
fa kompletterande utbildning for att ytterligare oka sin kompetens. Mojligheterna till
utbildning bekrdftas dven av de anstdllda. Avancemangsmdjligheterna dr stora enligt bdde
arbetsledare och anstiillda men det dr dock inte alla som dr villiga att arbeta sig uppdt i
organisationen, vilket arbetsledaren dven har insikt om.

Bade anstiillda och arbetsledare anser att mojligheten till att sjilv paverka sin arbetssituation
och ta egna beslut absolut finns. Ddremot skulle de anstillda i mdnga fall gdrna ha dnnu
storre mojligheter till detta vilket arbetsledaren forstar men anser att detta inte skulle vara
bra ur produktions- och kvalitetssynpunkt.

6.3.3 Kombination av faktorer

Hdir skall vi enligt teorin placera in foretaget i de olika modeller vi anvint (Figur 3,4 och 5)
bade for de anstdllda och for arbetsledningen.

For de anstillda anser vi att motivationen dr hog, det finns vissa brister som de ser det men pa
det stora hela sa dr faktorerna som frambringar motivation hoga. Niar det giller
hygienfaktorerna sa kan man se en liknande utveckling och som vi kan se finns det en lag
vantrivsel i arbetet. Aven hir finns det givetvis saker som man kan forbittra med sett Sver
samtliga faktorer &r vantrivsel lag, vilket dr positivt.

Om man ser till arbetsledarens uppfattning kan man se en liknande kinsla gillande dessa
delar i teorin. Dock finns det saker som arbetsledare och de anstillda har skilda asikter om. Vi
uppfattar detta som att arbetsledaren har uppfattningen att motivationen bland de anstillda dr
hog samtidigt som vantrivseln i arbetet ir 1dg. Aven om det pi vissa faktorer rider delade
meningar sa dr det pa det stora hela liknande asikter gillande vad som motiverar och vad som
orsakar vantrivsel i arbetet.

Med tanke pa ovanstaende har vi valt att visuellt visa var vi tycker att foretaget passar in i de
figurer vi tidigare i uppsatsen anvint oss av.

TILLFREDSSTALLELSE I ARBETET VANTRIVSEL I ARBETET
q_-l:m Lic l
G Hos
Hées Hos
Lig LAc

Figur 50: Kombination av trivsel och vantrivsel i foretaget

MOTIVATIONSFAKTORER HYGIENFAKTORER
Finns TRIVSEL ICKE VANTRIVSEL J
Finns 3 ICKE TRIVSEL VANTRIVSEL

Figur 51: Effekterna av existens av motivations- och hygienfaktorer i foretaget
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Om man ser till figur 5 i teoriavsnittet sa kan man utifran ovanstaende se att man skall placera
in foretaget i den Ovre rutan till vinster, alltsa de anstdllda har motivation och saknar
otillfredsstdllelse i arbete, motivation finns samtidigt som hygienfaktorer dr uppfyllda.

AvVSAKNAD AV EXISTERANDE AV
OTILLFREDSSTALLELSE OTILLFREDSSTALLELSE
MOTIVATION UTAN MoOTIVATION MED
EXISTERANDE AV OTILLFREDSSTALLELSE OTILLFREDSSTALLELSE

TILLFREDSSTALLELSE

INGEN MOTIVATION MEN
AVSAKNAD AV HELLER INGEN
TILLFREDSSTALLELSE OTILLFREDSSTALLELSE

Figur 52: Herzbergs tvéfaktorteori med foretaget inplacerat
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7 Slutsatser

Syftet med denna undersokning var att studera arbetsmotivationen i Atlas Copco utifran tvd
olika perspektiv. Det forsta perspektivet var ur de anstdlldas synvinkel och det andra ur
arbetsledarens synvinkel. Mdlet var att komma fram till om de har en liknande bild dver
arbetsmotivationen eller inte samt att lyfta fram vad som eventuellt kan forbdttras for att
yiterligare motivera de anstdllda till att utfora ett bdttre arbete.

Det vi har kommit fram till genom att géra denna undersokning &r féljande:

Arbetsledaren har bra insikt nir det géller de anstélldas arbetssituation och arbetsmotivation.
Det finns vissa delar som skulle kunna forbittras och fordndras men i stora drag anser vi att
foretaget, eller den undersokta avdelningens arbetsledare har god insikt i vad som motiverar
och skapar en miljo som far en anstilld individ att ma bra, kénna sig uppskattad och trivas pa
sin arbetsplats.

Det dr genomgaende fler likheter dn skillnader mellan de anstilldas och arbetsledarens
uppfattning kring arbetsmotivationen i foretaget. De delar som vi anser foretaget skéta bra dr
att bada parter anser att expectancy (forvintningar) infor mojligheterna till inflytande,
beslutsfattande och avancemang vara goda, pa grinsen till mycket goda.

Om man ser till de anstilldas instrumentality (medverkan) sa anser bade arbetsledare och
anstillda att det finns en viss stolthet att arbeta for foretaget. Denna stolthet grundar sig enligt
var uppfattning att foretaget dr en god arbetsgivare med ett gott rykte i allménhet till f6ljd av
flera ar av framgang. Detta tyder sannolikt pa att man behandlar sina anstillda pa ett bra och
rdttvist sitt samt har en god foretagspolitik. Att de anstédllda ocksa har en god mojlighet till
befordran kan leda till okad motivation till att arbeta enligt forvintningsteorins del
medverkan.

Nir det giller det valance (vdirde) som de anstéllda kédnner de far i utbytet for arbetsinsatsen
anses inte 16nen vara det frimsta medlet till motivation utan detta hamnar efter virdet av en
befordran. En befordran medfor ofta ocksa en 16nedkning vilket kan ha lett till att de svarande
anser att detta &dr det viktigaste. Dock dr 16nen en faktor som paverkar motivationen till mer
eller mindre grad beroende pa individens virderingar.

Den sammanlagda motivationskraften den anstillde ldgger ned i en viss arbetsuppgift kan
sammanfattas som en funktion av trivsel, 16n och ansvar. Lonen utgér endast till en viss grad
en motiverande kraft medan mdojligheter till avancemang och inflytande anses vara en god
motiverande kraft.

Om man ser till Herzbergs tvafaktorsteori kan man urskilja féljande:

Uppfattningen om relationer och kommunikation pa arbetsplatsen dr fran bada hall att den
fungerar pa ett tillfredstidllande sdtt, men det finns dock vissa delar som skulle kunna
forbittras pi denna punkt. Aven stimningen pi arbetsplatsen anser bida parter vara bra, pa
grinsen till mycket bra.

De bada parterna har dven liknande syn pa Ionens inverkan, den paverkar de anstéllda till viss

grad beroende pa individens virderingar, men den #r inte det fraimsta medlet till motivation
och skall heller inte vara det om man ser till Herzbergs tvafaktorsteori.
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Vissa av de anstillda kinner ibland stress och press, frimst tidsmissigt. Detta vet
arbetsledaren om men pastar dven att det i viss man kan vara bra med en grad av stress, dock
inte sa pass mycket att det blir skadligt for individen. I de flesta fall &dr detta inget som den
enskilde arbetsledaren kan paverka da foretaget dr styrt av snabba leveranstider.

Dessa tre stycken behandlar arbetsplatsens hygienfaktorer vilket inte kan skapa motivation
enligt Herzberg, utan endast olika grader av vantrivsel. Om man ser till dessa faktorer vi tagit
upp drar vi slutsatsen att det inte finns sirskilt mycket som skapar vantrivsel och dérfor anser
vi att graden av vantrivsel &r lag.

De anstillda som deltog i denna undersokning var i majoritet ganska indifferenta, enligt var
uppfattning, nir det giller standardisering och variation. Arbetsledaren menade att han tycker
att man ligger pa en bra niva mellan produktionsméissiga mal och en bra arbetsmiljo. Eftersom
det inte var nagon storre opponering pa detta fran de anstillda drar vi slutsatsen att man ligger
pa en tillfredsstillande niva nér det giller arbetsuppgifterna.

Det finns utvecklingsmdjligheter och mgjligheter till avancemang inom organisationen
bekriftar bade arbetsledare och anstillda, men det dr dock inte alla av de anstillda som dr
villiga att ta mojligheten till avancemang.

Det finns vidare god mojlighet att i1 sitt dagliga arbete fatta egna beslut samt ha inflytande
over sina arbetsuppgifter. Trots att de flesta anser sig ha denna majlighet sa vill fler av de
anstillda ytterligare ha mojligheter till beslut och inflytande.

Det som var vildigt kul att se i denna undersokning, vilket vi tror att foretaget ocksa tycker,
var att storre delen av de anstillda faktiskt tycker att det dr roligt att arbeta, vilket vi anser
vara en utav de storsta killorna till motivation, om inte den storsta. De flesta kidnner ocksa en
stolthet att arbeta for det studerade foretaget vilket ocksa tyder pa att foretaget dr en bra
fungerande organisation som pa ett bra sitt tar hand om sina anstillda.

Ovanstaende stycken behandlar motivationsfaktorerna, det ar dessa enligt Herzberg som
skapar motivationen i arbetet, men kan inte skapa vantrivsel. Ifran detta drar vi slutsatserna att
avdelningen pa det undersokta foretaget har en hog grad av motivation, dock finns det punkter
som kan diskuteras och ifragasittas och eventuellt forbittras. Pa vissa av punkterna skiljer sig
de anstilldas uppfattning fran arbetsledarens.

Hittills har vi endast tagit upp de saker vi uppfattar fungera bra, nedan tar vi upp saker som
skiljer sig mellan de anstillda och arbetsledaren och som vi anser att foretaget skulle kunna
forbittra:

¢ Sannolikheten att erhalla en beloning vid extra bra arbetsprestation:
Arbetsledaren anser att denna sannolikhet absolut finns, alltsd vid en extra bra
prestation erhaller man enligt arbetsledaren sannolikt en beloning. Diaremot upplever
de anstillda att denna mojlighet till stor del inte dr sannolik. Det vi tror paverkar pa
denna punkt dr att foretagets anstéllda kanske inte forstar nér de far en beloning, eller
sa kanske de inte virderar beloningen pa det sitt det var tinkt fran arbetsledningen.
Det foretaget enligt var mening skulle kunna forbéttra hir dr att mer noggrant ta reda
pa vad den anstillde anser vara en beloning, ta reda pa vad den vérderar, for att pa ett
bittre sétt visa for den anstéllde att man verkligen visar att den gjort en bra prestation.
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¢ Feedback:

De anstillda anser inte att man far klara besked om sina arbetsprestationer, utan
upplever att de vill ha mer kommunikation nér det giller detta, bade i positiv och i
negativ bemirkelse. Arbetsledaren anser att detta fungerar pa en godkidnd niva, men
att det finns punkter att forbdttra. Vi anser att denna del dr vildigt viktig, vilket bade
anstillda och arbetsledare ocksa upplever. Om man ser till de anstilldas uppfattning sa
fungerar inte detta pa ett riktigt tillfredstdllande sitt, utan det finns anledning att
ytterligare utoka feedbacken eller eventuellt forbittra den.

7.1 Kunskapsbidrag

For att aterkoppla till det kunskapsbidrag vi i inledningen definierade skall vi hér diskutera
vad vi kommit fram till. Det vi vet nu som vi inte visste innan denna undersdkning &r att den
undersokta arbetsledaren pa Atlas Copco har en god uppfattning om de anstilldas
arbetsmotivationsuppfattning. Det dr pa de flesta punkter sa att arbetsledaren har en bra bild
over de anstilldas arbetsmotivation. Dock finns det d@ven punkter didr bilden skulle kunna
forbdttras och med denna undersokning tycker vi att vi tillhandahaller en kunskap som
foretaget inte tidigare haft ndr det giller det aktuella dmnet. Att vi kommit fram till att
arbetsledaren har en bra bild men att det finns punkter som skulle kunna forbéttra denna bild
anser vi vara vart kunskapsbidrag.
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8 Egna tankar och reflektioner

Hir skall vi diskutera vara tankar och reflektioner angdende denna uppsats.

Vi vill inledningsvis berétta att vi tycker att det har vart véldigt intressant och ldrorikt att
genomfora denna undersokning. Vi har blivit vidl omhédndertagna av de personer vi har vart i
kontakt med i form av intervjuer och enkdtundersokning. Dessa har till stor del visat ett
intresse for att hjdlpa oss att genomfora denna uppsats samt ett intresse for att resultatet skall
stimma sa bra 6verens med verkligheten som majligt. Trots att arbetsbelastningen hos vara
studieobjekt under studietiden vart stor har dessa tagit sig tid for att hjilpa oss med var
undersokning och var forhoppning ér att det skall ge det studerande foretaget nagonting i
utbyte.

Att gora en fallstudie pa ett sa pass komplext &mne som arbetsmotivation kan vara svart och
det dr problematiskt att generalisera eftersom det formodligen foreligger olika forutséttningar
pa olika foretag och avdelningar vilket kan gora att resultaten skulle skifta fran undersokning
till undersokning. Det som ocksa kan paverka resultatet ér tidpunkten for var undersokning,
nir undersokningen genomfordes var man i ett ganska stressat skede och mycket skulle goras
innan julledigheten. Detta kan ha medfort att de anstillda kiinde sig stressade och svarade
extra negativt pa enkiterna. Man kan jamfora detta med om man hade gjort undersokningen
samma dag som de anstillda itit julbord och kénner sig allmént ndjda med sin tillvara.
Resultatet tror vi skulle kunna skifta vid ett sadant tillfille.

Vi tycker att Atlas Copco verkar vara en bra arbetsgivare. Till skillnad fran vara egna tidigare
arbetslivserfarenheter anser vi att foretaget tar vil hand om sina anstéllda vilket enligt oss
visar sig bland annat i att stor del av de anstillda anser att det dr roligt att arbeta och att manga
dven kénner en stolthet Over att vara en del av organisationen. Vi tycker dven att Atlas Copco
verkar vara en bra arbetsgivare for att de enligt var mening har en bra uppfattning om hur de
anstillda verkligen upplever sin dagliga arbetssituation och trots att det foreligger harda krav
pa kvalitet och hard tidspress sa lyckas foretaget halla de anstidlldas humor pa en bra niva och
gor att de trivs i arbetet.

Trots att vi anser att foretaget tar hand om sina anstéllda pa ett mycket bra sitt sa finns det
saker man enligt var uppfattning skulle kunna jobba pa for att ytterligare oka
motivationskraften hos de anstillda.. Dessa “brister” skulle vi till sist vilja belysa i nagon
form av informella rekommendationer:

— De anstiilldas synpunkter:

De anstillda kénner att de inte direkt far nagon respons i 6nskvird utstrackning om de
kommer med forslag pa forandringar i arbetsmoment och rutiner pa arbetsplatsen.
Arbetsledningen skulle kunna vara lite mer lyhord i sadana situationer och ta vara pa sina
anstilldas asikter och fordndringsforslag, det ér ju anda dem som befinner sig i och arbetar
med de dagliga rutinméssiga arbetsuppgifterna och dagliga rutinerna.

— Kritik som nagot positivt:

Arbetsledningen bor ta tillvara pa den kritik som kommer fran de anstillda och se detta som
en mojlighet att forbittra sig. Kritik kommer ofta fran manniskor som bryr sig om hur saker
gar till och denna kritik kan forbéttra organisationen om kritiken kan omvandlas till nagot
konstruktivt. Att de anstillda for fram sina synpunkter tyder pa att de vill vara med att
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forbittra sin tillvaro och den befintliga arbetsplatsen, bade for sig sjédlv och for sina
arbetskamrater, vilket pa lang sikt kan skapa trivsel och motiverade anstillda.

— Feedback:

Att ge klar och tydlig feedback, bade i positiv och negativ riktning anses som en
nodvindighet bade frin arbetsledare och de anstillda i foretaget. Anda visar denna
undersokning pa att det finns vissa brister i denna del. Vad detta beror pa har vi inte direkt
kunna sitta fingret pa, men det skulle kunna grunda sig i att man har manga anstillda och
endast en arbetsledare som helt enkelt inte har den tiden som krivs att ge den feedback som
onskas bade fran arbetsledare och anstillda.

— Bittre forstaelse for vad de anstillda anser som beloning, belona pa individbasis:
Undersokningen visar att det finns skillnader i uppfattningen kring individuella
beloningssystem. Arbetsledaren anser att man ger beloningar for ett bra presterande och att
man forsoker att ge individen beloning och uppskattning som de skall uppfatta som en verklig
beloning. Detta anser vi ocksa till viss del vara fallet, men de anstéllda upplever inte detta pa
samma sitt. De anser i manga fall att detta inte riktigt fungerar pa bista sitt och flertalet av de
anstillda upplever att de inte far en beloning vid extra bra prestationer. Det arbetsledningen
skulle kunna gora dr att utforska lite mer grundliggande vad de anstéllda upplever som
beloning och ge dem uppskattning efter detta.
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Bilagor
Bilaga 1 — Enkat medarbetare
Hej!

Vi heter Carolin och Tobias och studerar foretagsekonomi med inriktning mot organisation
och ledarskap pa Orebro universitet. Just nu skriver vi en Magisteruppsats och behandlar
amnet arbetsmotivation. Som en del av detta skall vi gdra en enkdtundersdkning hos Er.

Dina svar kommer att behandlas anonymt och det finns ingen majlighet att identifiera just
Dina svar. Vi dr tacksamma om Ni svarar seriost och drligt for att undersokningen skall bli
sa bra sa som maojligt.

Vi tackar Dig pad forhand for din medverkan och vi dr sdkra pd att Du kommer att vara till
stor nytta for var undersokning.

Med viinliga hélsningar

Carolin Stiblarova och Tobias Suomela
kosk sk sk sk sk sk sk oskoskoskoskoskoskoskoskoskoskoskoskosk sk sk sk sk sk oskosk sk ok ok
Kon:
[J Man
[1 Kvinna

Alder:
<19
20-29
30-39
40-49
50-59
60<

Ooooogdd

Hur lénge har du arbetat inom organisationen?
0-6 man 0

6 man- lar
1-2 ar
2-5ar
5-10 ar
>10 ar

0 I B A

Hur léinge tror du att du kommer att arbeta inom organisationen?
0-6 man 0

6 man- 1ar
1-2 ar

2-5 ar
5-10 ar
>10 ar

0 I B
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Har du fatt nagon relevant internutbildning av foretaget?
U Ja
[J Nej

Kénner du att du har méjlighet att arbeta dig uppat inom organisationen?
[ Ja
[J Nej
kosk ok ok oskoskoskosk ook ook skoskosk ook ook oskoskoskok ook oskoskoskosk ook ook sk sk ok ok ook
Har foljer ett antal pastaenden som vi skulle vilja att Du tar stdllning till. Kryssa i den ruta

som Du anser stimmer bdist overens med din nuvarande arbetssituation.
skosk sk sk sk ok sk sk sk sk sk sk sk sk oskoskosk ook sk skoskosk ok sk sk sk sk sk ok sk ok

Mina arbetsuppgifter ir standardiserade:

Instammer helt Instémmer ej

[ [ [ [ [

Jag vill att arbetsuppgifterna skall vara mindre standardiserade:

Instammer helt Instémmer ej

[ [ [ [ [

Jag vill att arbetsuppgifterna skall vara mera standardiserade:

Instammer helt Instémmer ej

J U U J U

ok ockoskoskosk ook sk sk oskoskoskoskoskosk ook oskoskoskoskoskosk ok osk ook oskosk sk sk sk sk

Mitt arbete innehaller varierade arbetsuppgifter:

Instdmmer helt Instimmer ej

[ U U [ U

Jag vill att arbetet skall innehalla mer varierade arbetsuppgifter:

Instdmmer helt Instimmer ej

[ [ [ [ [

Jag vill att arbetet skall innehalla mindre varierande arbetsuppgifter:

Instammer helt Instémmer ej

[ [ [ [ [

A ock sk sk sk sk sk sk sk ok ok sk ok sk skosk sk sk sk ook ook ok ok sk sk sk sk sk sk ok ok

Jag har inflytande att paverka Mina arbetsuppgifter:

Instammer helt Instémmer ej

J U U J U

Jag vill ha mer inflytande att paverka Mina arbetsuppgifter:
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Instimmer helt

J U U

BILAGOR

Instémmer ej

N

Jag vill ha mindre inflytande att paverka Mina arbetsuppgifter:

Instimmer helt

J U U

Instimmer ej

N

ok ockosk ok osk ook oskoskoskoskoskoskoskoskoskoskoskoskoskoskosk ok osk ook oskoskoskosk sk sk

Jag har mojligheten att fatta egna beslut i arbetet:

Instimmer helt

[ U U

Instimmer ej

O

Jag vill ha storre mojlighet att fatta egna beslut:

Instimmer helt

[ [ [

Instimmer ej

0

Jag vill ha mindre majlighet att fatta egna beslut:

Instimmer helt

[ [ [

Instémmer ej

0

sk sk sk sk sk sk sk ook ok ok skoskoskosk sk sk sk ok ok sk ok ok oskosk sk sk sk sk ok ok

Informationen om Mina arbetsprestationer ir direkt och tydlig:

Instimmer helt

J U U

Instémmer ej

N

Jag skulle vilja ha mer information om Mina arbetsprestationer:

Instimmer helt

[ U U

Instimmer ej

O

Jag vill ha mindre information om mina arbetsprestationer:

Instimmer helt

[ [ [

Instimmer ej

0

ok sk sk oskosk ook osko sk skoskoskoskockosk ook osk sk oskoskoskosk ok osk ook oskoskoskosk ok sk

Arbetet ger Mig mojligheter till utveckling:

Instimmer helt

[ [ [

Instémmer ej

0

Jag skulle vilja ha storre mojligheter till utveckling:

Instimmer helt

[ [ [

Instémmer ej

0

sk sk sk sk sk sk sk sk ok ok skosk sk skosk sk sk sk ook ook ok ok sk sk sk sk sk sk ok ok
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Jag kiinner att mitt arbete ar betydelsefullt:

Instammer helt Instémmer ej

J U U J U

Jag har mojligheten att deltaga pa foretagets gemensamma aktiviteter, exempelvis
moten, studiebesok och fester m.m.:

Instimmer helt Instimmer ej

[ U U [ U

ok ockosk ok osk ook oskoskoskoskoskoskoskoskoskosk sk osko sk skoskokosk ook skosk sk sk sk sk

Relationen och kommunikationen mellan chefer och medarbetare éir god:

Instdmmer helt Instimmer ej

[ [ [ [ [

Relationen och kommunikationen mellan medarbetarna ar god:

Instammer helt Instémmer ej

[ [ [ [ [

Stimningen pa arbetsplatsen ir god:

Instammer helt Instémmer ej

[ [ [ [ [

Konflikter loses pa ett tillfredsstillande siitt:

Instammer helt Instémmer ej

J U U J U

ok ockoskoskosk ook osko sk skoskoskoskockosk ok oskoskoskoskoskosk ok osk ook oskosk sk sk sk sk

Jag tycker att det ir roligt att arbeta:

Instdmmer helt Instimmer ej

[ U U [ U

Arbetet orsakar stress:

Instdmmer helt Instimmer ej

[ [ [ [ [

Jag vill anstrianga mig mer én vad som forvintas av mig for att hjilpa foretaget att bli

framgangsrikt:
Instammer helt Instémmer ej
[ [ [ [ [

Lonen inverkar pa min arbetsmotivation:

Instammer helt Instémmer ej

J U U J U
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Om jag lyckas extra bra i arbetet, far jag sannolikt en beloning:

Instammer helt Instémmer ej

J U U J U

ok ockoskoskosk ook oskoskoskoskoskoskockoskoskosk sk oskoskoskosk ok osk ook oskoskoskosk ok sk

Det ir viktigt med feedback, bade positiv och negativ:

Instimmer helt Instimmer ej

[ U U [ U

Mitt arbete uppméarksammas, ledningen visar om de tycker att Jag gjort ett bra
respektive mindre bra jobb?

Instdmmer helt Instimmer ej

[ [ [ [ [

Ovanstaende paverkar Min motivation att arbeta:

Instammer helt Instémmer ej

[ [ [ [ [

Kinner du att om du har idéer pa forindringar och rutiner m.m. tas de upp pa allvar av
ledningen?

Instammer helt Instémmer ej

J U U J U

Jag stolt att arbeta for foretaget:

Instimmer helt Instimmer ej

J U U J U

Jag kinner mig engagerad bade i Mitt eget jobb och i andras arbetsuppgifter:

Instimmer helt Instimmer ej

[ U U [ U

Min lon motsvarar den arbetsanstringning jag gor i arbetet.

Instdmmer helt Instimmer ej

[ [ [ [ [

Jag kan prestera mitt yttersta med enbart lonen som motivation:

Instammer helt Instémmer ej

[ [ [ [ [

Om du anser att du inte kan detta, vad mer behovs for att du ska kinna att anstringningen
du ligger ner skapar ett virde for dig?

sk sk sk sk sk sk sk sk kR skoskoskoskosk sk sk sk ok ook ok ok sk sk sk sk sk sk ok ok
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Nedan foljer ett antal beloningssditt for bra presterat arbete. Gradera dessa fran 1 till 8
utifran vad du anser ha den hogsta betydelsen. 1=Hogst betydelse, 8=Léigst betydelse.
ok oskosk ok osk sk oskoskoskoskoskoskoskoskoskoskoskoskoskoskoskoskoskookoskoskoskosk sk sk

Loneférhojning
Befordran
Bonus, provision
Kinslan av att vara n6jd med sig sjdlv over att ha presterat bra
Personligt erkdnnande av arbetsledare
Personligt erkdnnande av ledningen/hogre chef
Allmint erkénnande av arbetsledare (uttalat for hela skiftlaget)
Allmint erkénnande av ledningen/hogre chef (uttalat for hela skiftlaget)
skoskosko sk ook oskoskoskok ook oskoskoskosk ok oskoskoskosk ook ook oskoskosk ok ook sk oskosk ok ook
Nedan foljer nagra pdstaenden som ror hur pass viktiga vissa arbetsrelaterade saker dr i Ditt
liv. Sditt kryss for det alternativet som Du anser passa bdst in.
ok oskoskosk sk sk oskoskoskoskoskoskoskoskoskoskookoskoskoskosk ok oskookoskoskoskoskosk sk

— Mina arbetsuppgifter:

1- Ratt oviktigt 2- Av viss vikt 3-Viktigt 4- Nagot av det mest viktiga i mitt liv
[ U U U

— Att fa arbeta for mitt foretag:

1- Ratt oviktigt 2- Av viss vikt 3- Viktigt 4- Nagot av det mest viktiga i mitt liv
[ U U U

— Att vara med om att producera de produkter foretaget gor:

1- Ratt oviktigt 2- Av viss vikt 3- Viktigt 4- Nagot av det mest viktiga i mitt liv
[ [ [ [

— Mina arbetskamrater:

1- Ratt oviktigt 2- Av viss vikt 3- Viktigt 4- Nagot av det mest viktiga i mitt liv
[ [ [ [

— Att fa arbeta inom mitt nuvarande yrke:

1- Ratt oviktigt 2- Av viss vikt 3- Viktigt 4- Nagot av det mest viktiga i mitt liv
[ [ [ [

Har du nagra forslag pa vad som skulle kunna forindras for att positivt paverka
arbetsmotivationen bland de anstillda (Korta formuleringar)?

Tack for din medverkan!
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Bilaga 2 — Intervjuunderlag arbetsledare

Bakgrundsfragor:
e Ar de anstillda specialiserade inom ett speciellt omride, eller jobbar de med ménga
olika saker?
¢ Finns det mojligheter att arbeta sig uppat i organisationen?

Utbildning/Utveckling:
e Fir de anstillda nagon internutbildning innan de borjar arbeta och kontinuerligt under
arbetstiden?
e Anser du att det finns mojlighet till utveckling?

Relation, ledare anstiillda:
e Vilken typ av relation forsoker ni ha mellan ledare och de anstéllda?
® Har ni mojligheten att tréffa och kommunicera med varje enskild individ? Eller
behandlas anstillda som en homogen grupp?
e Hur upplever du stimningen mellan medarbetarna?
e Loses konflikter pa ett tillfredsstidllande sétt?

Motivation:
e Hur motiveras arbetarna?
o Rangordna dessa.
= Loneférhojning
= Befordran
= Bonus, provision
= Kinslan av att vara ndjd med sig sjédlv 6ver att ha presterat bra
= Personligt erkdnnande av arbetsledare
= Personligt erkidnnande av ledning/hogre chef
* Allmint erkéinnande av arbetsledare (Exempelvis uttalat for hela
skiftlaget)
= Allmint erkédnnande av ledningen/hogre chef (Exempelvis uttalat for
hela skiftlaget)

Vad tror du inverkar pa arbetsmotivationen?
Motiverar ni arbetare pa individ eller pa gruppniva?
Hur forsoker ni framja de anstilldas motivation?
Olika anstillda kan ha olika instdllningar till arbetsuppgifter, hur forsdker ni ta reda pa
vad olika anstéllda har for instéllningar till olika uppgifter?
Existerar medarbetarsamtal? Och om ja, vad gar de ut pa?
Om nej, hur tar ni reda pa hur de anstillda upplever sitt jobb?
Hur arbetar ni for att undvika uttrakning bland de anstéllda?
Om ni ser att en anstélld dr omotiverad, vad vidtager ni for atgiarder?
Vad anser du vara killan till motivation i foretaget?
Vad tror du motiverar dina arbetare?
Rangordna dessa efter vad du tror de anstillda anser vara viktigast rérande arbetet och
som helhet i livet?
= Mina arbetsuppgifter
= Att fa arbeta for mitt foretag
= Att vara med om att producera de produkter foretaget gor
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= Mina arbetskamrater
= Att fa arbeta inom mitt nuvarande yrke

Hur arbetar du for att motivera de anstéllda att arbeta mot foretagets mal?

Vilka typer av beloning anser du skapa motivation?

Tycker du att de anstillda far tillrickligt med uppskattning?

Tror du att de anstéllda kan prestera sitt yttersta enbart med 16nen som motivation?

Beloningssystem:
¢ Har ni andra beloningssystem forutom 16n?
¢ Finns det ndagon koppling mellan bra forséljningssiffror och nagra positiva utfall for de

anstillda?
e Om en anstilld lyckas extra bra i sitt arbete, finns det nagon sannolikhet att de far en
beloning?
Feedback:

® Anser du att det dr viktigt med feedback, bade positiv och negativ?

Hur forsoker ni visa for de anstéllda att de gjort ett bra respektive daligt arbete?
Vilken typ av feedback ges om de anstilldas arbetsprestationer?

Upplever ni att visad uppskattning kan paverka de anstilldas kinsla och motivation?
Upplever du att de anstiillda behdver mer feedback kring sina arbetsprestationer?

Anstilldas inflytande:
e Hur stort inflytande har de anstéllda att vara med och paverka den egna
arbetssituationen, och den allménna situationen?
e Har de anstillda mojligheter att paverka exempelvis olika arbetsrutiner?
e Vad har arbetarna fér mojligheter till frihet och sjidlvbestammande?
¢ Om de anstillda har idéer pa forandringar och rutiner, hur tar ni stillning till detta?

Utbildning och trining:
e Hur ldr ni upp nyanstillda? Tycker du att detta fungerar bra?
e Upplever ni att de anstillda har den kompetens som krivs, generellt?
e Hur forsoker ni ta reda pa om de anstillda kinner sig trygga och har de kunskaper som
krévs for att utfora sina arbetsuppgifter?

Arbetsmiljo:
e Hur skapar ni en god arbetsmilj6? Hur upplever ni arbetsmiljon vara i ert foretag?
e Hur tar ni reda pa 6nskemal och forslag pa forandringar fran arbetarna?
o Hur tar ni stéllning till dessa?
e Tror du att arbetarna kénner lojalitet gentemot foretaget?
e Tror du att arbetet orsakar stress?

Arbetsinnehall:
e Upplever du arbetsuppgifterna som standardiserade, dvs finns det klara instruktioner
over hur de skall utforas?
e Tycker du att arbetsuppgifterna borde vara mer eller mindre standardiserade?
e Upplever du arbetsuppgifterna som varierade, dvs far de anstillda arbeta med olika
sorters arbetsuppgifter till stor del?
e Tycker du att arbetsuppgifterna borde vara mer eller mindre varierade?
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