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Foérord

Varmt tack till medarbetarna inom Individ- och familjeomsorg i Alingsas kommun
som tog sig tid och medverkade i var undersokning. Utan er hade vi aldrig kunnat
genomfora vara fokusgrupper. Vi vill dven tacka avdelningschef, Helena Wikman
Ericson och personalsekreterare Julia Westin for att ni gav oss mojligheten att fa skriva
var uppsats hos er. Ytterligare ett tack riktas till Lena Stolt for all hjalp med
lokalbokning till fokusgruppsintervjuerna. Tack Stefan Kjellberg, vaktméastare pa
psykologiska institutionen, for att du tog dig tid och ordnade med bandupptagningarna
sa stralande snabbt. Kaija Merta, tack for att du lanade ut din bandspelare som vi hade
stor hjalp av. Sist men inte minst riktar vi ett stort tack till var handledare vid
psykologiska institutionen, Goteborgs Universitet, Jeremy Ray som har hjalpt oss under
resans gang och kommit med vardefulla synpunkter och betydande végledning.

Under arbetet med den har uppsatsen har manga fragor vackts kring betydelsen av
motivation och arbetstillfredsstallelse. Vi hoppas att du som l&sare finner amnet lika
intressant som vi har gjort och 6nskar dig mycket néje med din lasning.
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Socialsekreterarens drivkrafter i arbetet

Katarina Bergquist & Anna Lundgvist

Sammanfattning. Syftet med utgangspunkt i Herzbergs tvafaktorteori var att
undersoka vad som motiverar socialsekreteraren att arbeta inom Individ- och
familjeomsorg i Alingsds kommun. Studien var av kvalitativ art och
explorativ karaktar dar fokusgrupper anvéndes som undersékningsmetod.
Totalt deltog 23 medarbetare i studien. | resultatet framkom att
socialsekreteraren var mest néjd med de egna arbetsuppgifterna och
maojligheten att utfora ett bra arbete. Samarbete och samverkan hade stor
inverkan pa hur deltagarna motiverades i arbetet vilket arbetsledningen inte
diskuterade som méjlig motivationsfaktor. De skillnader som kunde pavisas
beroende pa deltagarnas anstallningstid var synen pa behovet av erkannande
samt att kunna utfora ett bra arbete.

Motivationen i arbetet har naturligtvis betydelse for vilka resultat som organisationen
uppnar samt ett egenvarde for individens egna behov. Att kunna fa ga till sitt arbete,
kdnna trivsel samt fa mojligheter till personlig utveckling kan tillfredsstilla flera
personliga behov.

Syftet med utgangspunkt i Herzbergs tvafaktorteori &r att undersoka vad som
motiverar socialsekreteraren att arbeta inom Individ- och familjeomsorg i Alingsas
kommun. Vidare ar ocksa syftet att undersoka om det finns diskrepanser mellan vad
medarbetaren upplever som motiverande och arbetsledningens uppfattning om vad som
motiverar medarbetaren samt om motivationen skiljer sig at beroende pa hur lange
socialsekreteraren varit anstéalld. Flera motivationsteorier om arbetstillfredsstéllelse och
arbetsmotivation har utvecklats for att ta reda pa vilka drivkrafter som kan finnas i
arbetet. En forskare som studerat motivation i arbetet ar Frederick Herzberg. Den
tvafaktorteori han framstallt om arbetstillfredsstallelse kommer att anvandas som
verktyg i denna uppsats. Forfattarna har inte for avsikt att bevisa eller motbevisa denna
teori utan anvander den som underlag och teoretisk referensram. Att ha kunskap om
manniskors olika behov och sétt att reagera kan enligt Nilsson, Norén-Winsell och
Djarv (1999) vara en bra grund att sta pa for den som arbetar inom offentlig sektor. |
diskussionen gors darfor kopplingar till behovsteorierna av Maslow, Alderfer,
McClelland samt Herzberg. Arbetet med manniskor inom vard och omsorg framstar
ofta som meningsfullt och viktigt i den allménna samhallsdebatten, &ven om beldningar
i form av 16n och anstéllningsvillkor inte visar pa samma varderingar (Nilsson, Norén-
Winsell & Djarv, 1999).

Varfor ar manniskor motiverade att gora nagot 6verhuvudtaget? Varfor just det och
ingenting annat? Den tvafaldighet som finns i fragorna betonar att det finns en naturlig
inre kraft hos individer som motiverar dem i en viss riktning. Flera forskare har enligt
Furnham (1999) valt att klassificera teorier om motivation och arbetstillfredsstéllelse pa
foljande sétt. Behovsteorier handlar om att individen motiveras av att gora saker for att
tillfredsstélla viktiga behov. Forstarkningsteorin innebér att individen motiveras for att
andra manniskor forstarker dennes beteenden. Malteorin innebér att individen motiveras
av att ha tydliga och svara mal for sitt arbete samt forvantansteorin dar individen istallet



motiveras av forvantningar pa att fd nagot vardefullt tillbaka vid nagon form av
anstrangning (Furnham, 1999).

Nedan foljer en beskrivning av uppdragsgivaren Individ- och familjeomsorg i
Alingsas kommun samt dess olika verksamhetsomraden.

Bakgrund

Uppdragsgivaren ar en avdelning inom Socialférvaltningen i Alingsas kommun,
belagen intill sjon Mjorn, cirka fyra mil ifran Goteborg. Arbetsplatsen &r inrymd i
Alingsas gamla chokladfabriker vilket ger den fysiska miljon en vacker utformning.
Individ- och familjeomsorg (i fortsattningen kallat IFO) &r en del av Socialforvaltningen
och har cirka 120 anstallda. Organisationsformen bestar av Socialnamnden, en politisk
instans, ©Gverst i organisationen. Under ndmnden tjanstgor forvaltningschefen och
Socialférvaltningens ledningsgrupp. Inom Socialférvaltningen finns tre avdelningar,
Administration, Individ— och familjeomsorg samt Handikappomsorg, med respektive
avdelningschef. Avdelningschefen inom IFO ansvarar for sju olika enheter, dér
respektive enhet har en egen chef. Féljande enheter finns inom IFO:

e Barn- och ungdomsenhetens verksamhet riktar sig till familjer med barn i
aldrarna 0-20 ar. Syftet med arbetet pa enheten &r att i samverkan med andra
samhallsaktorer se till att barn och ungdomar far en sa gynnsam uppvaxtmiljo
som mojligt.

e Stod- och forsorjningsenheten inom socialférvaltningen ger rad och stod i
sociala och ekonomiska fragor.

e Vuxenenheten arbetar med insatser for missbrukare och psykiskt
funktionshindrade.

e Utvecklingsenheten arbetar med specifika fragor som bland annat rér drog-
och alkoholfragor fér ungdomar.

e Familjeratten arbetar med information och radgivning i fragor som ror
skilsmassa, vardnad, boende och umgange kring barnen.

e Utforarenheten verkstaller de beslut som fattats inom barn- och
ungdomsenheten och arbetar bland annat med barn och familjer i deras
hemmiljo.

e Psykiatrienheten verkstaller de beslut som fattats pa vuxenenheten och
arbetar med bland annat dagverksamhet for psykiskt funktionshindrade.

Inom de olika enheterna finns medarbetare ur skiftande yrkeskategorier. Har arbetar
socialsekreterare, kuratorer, ungdomsbehandlare, underskoterskor, socialpedagoger,
familjepedagoger, sjukskoterskor, vardpersonal samt administrativ personal. IFO star
infor ~ en  organisationsforandring med  personalminskningar som  foljd.
Forandringsarbetet ar i sitt initialskede och kommer att paborjas under hosten 2005
vilket eventuellt kommer att innebdra 10-15 uppséagningar. Uppsatsforfattarna
tillsammans med uppdragsgivaren tror att &mnesvalet for undersékningen, motivation i
arbetet och hur val det blir tillgodosett, till viss del kommer att paverkas av det
forestaende forandringsarbetet. | vilken utstrackning ar dock svart att forutsaga.
(Wikman Ericson & Westin, personlig kommunikation, 1 februari, 2005)



Tidigare forskning

Allt sedan arbetspsykologins framvaxt under forra arhundradet har fragan om vad
som &r av betydelse for den individuella arbetstillfredsstéllelsen varit en viktig del i
vetenskapens forskningsomrade. Inom litteraturen har det skett en forskjutning i sattet
att betrakta &mnet och dess forskningshypoteser. | borjan av 1900-talet koncentrerades
framst intresset kring arbetsmiljons fysiska beskaffenhet. Fokus lag da framst pa
belysning, ventilation, bullerniva samt arbetsperiodernas langd och mojlighet till pauser.
| mitten av arhundradet skedde en tyngdpunktsforskjutning, da intresset istallet 6kade
for arbetets sociala betingelser. Detta maste naturligtvis dven ses mot bakgrund av den
allmanna samhéllsutvecklingen. | vara dagar finns en forestallning om att betydelsen av
arbetstillfredsstallelse bade &r kopplat till den fysiska och den psykosociala
arbetsmiljon. Det ar betydelsefullt att uppleva arbetet bade som meningsfullt samt ha
en mojlighet att kunna paverka den egna arbetssituationen (Rubenowitz, 2004). Somliga
havdar att organisationer maste utformas sa att de tillfredsstaller vissa manskliga behov.
Vilka ar da dessa behov?

Verbet "motivera” kommer fran det latinska ordet "movere” som betyder satta i
rorelse. Motivation kan definieras som en inre psykologisk process hos individen. Den
skapar en drivkraft som far personen att handla, ger handlingen riktning, uppratthaller
och forstarker den (Jacobsen & Thorsvik, 2002). Mot bakgrund av detta betraktelsesatt
tar undersokningen sin utgangspunkt genom att forst redogora for ett antal olika
behovsteorier for att sedan dverga i Herzbergs tvafaktorteori om arbetstillfredsstallelse
och motivation (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959).

Maslows behovsteori

Den formodligen mest k&nda behovsteorin utvecklades av den amerikanske
socialpsykologen Abraham Maslow under mitten av 1950-talet. Allteftersom individen
mognar sker en gradvis utveckling av de olika behov som han eller hon strévar efter att
tillfredsstélla. For att illustrera hur Maslow sag pa manniskan och motivation stéllde han
upp en hierarki bestaende av fysiologiska behov, trygghetsbehov, behov av samhorighet
och tillgivenhet, behov av status och prestige samt behov av maximal utveckling. |
enlighet med Maslows behovsteori ar de fysiologiska behoven de “l&gsta” och
kunskapsbehoven de "hdgsta”. Anledningen till denna uppdelning ar att de hdgre
behoven tillfredsstalls internt (inombords) medan de l&gre behoven tillfredsstalls externt
(i form av exempelvis 16n, social miljo etc.). Ett lagre behov bor vara ndgot sa nar
tillfredsstallt, innan nasta hogre behov kan framtrada i individens utveckling. Desto
”hogre” behov som ar aktuella, desto storre psykisk mognad ar det som préglar
individen, enligt Maslow. Vad som &r utmarkande for de olika behovsnivaerna beskrivs
nedan (Rubenowitz, 2004).

Fysiologiska behov. Dessa behov bestar exempelvis av hunger, torst och somn. Om
behoven blivit relativt tillfredsstallda s motiverar de inte langre enligt teorin
utan da finns en stravan efter nasta niva i hierarkin, trygghetsbehoven (Rubenowitz,
2004).

Trygghetsbehov. Dessa &ar vara tidigaste grundlaggande behov vilka spelar en
betydande roll i personlighetsutvecklingen. Stréavan efter trygghetsbehoven kan ta sig
olika uttryck. Det kan handla om att foredra det kanda framfor det ok&nda, det invanda



fore det frammande. Det handlar saledes om att kanna sig trygg i sin tillvaro och att inte
kanna att ens psykiska eller fysiska halsa ar i fara. Den som soker tillfredsstélla sina
trygghetsbehov kan soka en beskyddare i en stark auktoritet eller nagon person de kan
lita pd. Denna auktoritet kan vara en manniska, en institution eller organisation av nagot
slag (Rubenowitz, 2004).

Behov av samhdrighet och tillgivenhet. Om de fysiologiska behoven och behoven av
trygghet ar nagorlunda tillfredsstallda kommer de sociala behoven in i bilden. For de
individer som natt denna psykiska mognad forefaller det som mest vasentligt att tillhora
en gemenskap med andra ménniskor som man uppskattar och som man blir uppskattad
av. Pa denna niva ar det viktigt att fa tillnGra en arbetsgrupp, att raknas med och uppleva
arbetsgemenskap. Brister pa denna niva kan leda till psykisk ohélsa, enligt Maslow
(Rubenowitz, 2004).

Behov av status och prestige. Nivan handlar om respekt fran andra, en 6nskan om att
vara kompetent inom ndgot omrade samt att ha ett visst matt av frihet och oberoende.
Det &r ocksa viktigt att individen vérdesatter sig sjalv och sina egna prestationer. Den
respekt som individen far fran andra ar vad som kan kallas prestige, status och
anseende. Detta ger i sin tur individen sjalvfortroende, motsatt effekt kan dock innebéra
att individen kanner sig underléagsen och hjalplds (Jacobsen & Thorsvik, 2002).

Behov av maximal utveckling/sjalvférverkligande. Denna niva kannetecknas av att
individen far aktualisera sin inneboende potential som innebar att uppna vad man anser
sig vara kapabel att uppnd. Brister i denna niva uppstar om inte individens
anlagsmaéssiga resurser och forutsattningar utnyttjas i tillracklig omfattning. Medel for
att na maximal utveckling kan innebdra att vinna kunskap och systematisera omvarlden.
Denna niva kan jamstallas med att kunna uppna ett sjalvforverkligande, att fullt ut
utnyttja sina egna resurser, och pa sa satt uppna allt individen vill med sitt liv, vilket
Maslow ansag vara ytterst fa personer forunnat (Rubenowitz, 2004).

Behov av maximal utveckling

Behov av status och prestige

Behov av samhdrighet och tillgivenhet

Trygghetsbehov

Fysiologiska behov

Figur 1. Maslows behovshierarki. Egen bearbetning efter (Nilsson, et al, 1999, s.175).

Beskrivningen i Maslows behovsteori kan vara en hjalp for att kunna forsta vilka
behov som styr och motiverar manniskors beteende. Teorin forklarar varfér individer
upplever olika aspekter av arbetsforhallandena som viktiga for sin egen
behovstillfredsstéllelse (Rubenowitz, 2004).



Kritik mot teorin. Denna teori har naturligtvis varit utsatt for stark kritik. Kritiken
riktar sig framst till att de olika behovsnivaerna ar vagt formulerade. Empirisk forskning
ger bara ett begransat stod for hur de fem olika nivaerna av behov ar ordnade hierarkiskt
samt att det snarare verkar vara sa att flera behov ofta existerar samtidigt, och dessutom
i varierande grad. Flera forskningsresultat visar att det rér sig om tva eller tre
behovsnivaer snarare an fem (Abrahamsson & Andersen, 2000).

Vetenskapligt stod finns for att gora en atskillnad mellan de lagre respektive hogre
behovens ordning. Behov av den lagre ordningen har karaktdren av att de upphor
fungera som motiverande for individen nar de blivit tillfredsstallda. Behoven av den
hogre ordningen tenderar istallet till att motivationen uppratthalls eller att individen till
och med blir ytterligare motiverad (Abrahamsson & Andersen, 2000).

Behov av lagre ordning:

behov

Otillfredsstallt Motivation Handling Tillfredsstallt
1" behov behov
Behov av hégre ordning:
Otillfredsstéllt Motivation Handling Tillfredsstallt

behov

t

Figur 2. Behov av lagre och hogre ordning och deras betydelse for motivationen
(Abrahamsson & Andersen, 2000, s.144).

Alderfers ERG-teori

En forskare som ocksa kom fram till en indelning av ménniskors behov var Clayton
Alderfer. Hans teori bygger pa féljande tre grundlaggande behov som méanniskan soker
tillfredsstalla:

E (Existence needs) — de materiella existensbehoven, leva av.
R (Relatedness needs) — att uppratthalla en relation till andra manniskor, leva med.
G (Growth needs) — att efterstrava en egen personlig utveckling, leva for.

Alderfer delade in behoven pa ett annat satt an Maslow. Existensbehoven omfattar
bade de fysiologiska behoven och trygghetsbehoven vilket motsvarar det Maslow
benamner som de "lagre” behoven. Sociala behov omfattar bade tillhérighet och karlek
som tillsammans med utvecklingsbehovet &r det som enligt Alderfer utgors av de
”hogre” behoven. Behovet av personlig utveckling utgérs av sjalvaktning och
sjalvforverkligande vilket kan jamféras med Maslows behov av maximal utveckling. |
ERG-teorin kan alla tre behoven existera pa en och samma gang. Alderfer menar alltsa
inte att det finns en hierarki i samma bemarkelse som Maslow hédvdar, det vill sdga en
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stravan efter att hela tiden arbeta sig uppat i hierarkin. Det finns istéllet en méjlighet att
réra sig bade “uppat” och “nedat” mellan behoven. Skillnaderna mellan de olika
behovsnivaerna, leva av, leva med och leva for, &r inte lika starka som i Maslows
behovshierarki. Enligt Alderfer ar det inte bristande behovstillfredsstallelse inom en
specifik behovsniva som aktiverar andra behov och det ar inte heller nddvéandigt med
tillfredsstéllelse av ett behov innan nésta infinner sig. Nar behov av den lagre ordningen
ar tillfredsstéllda sa blir de ocksa mindre viktiga for individen. Ju mer tillfredsstallt ett
utvecklingsbehov ar, desto starkare kan det upplevas. Upplevelsen av de individuella
skillnaderna vad galler behov forklarar han med att individer har kommit olika langt i
livet vad galler exempelvis utvecklingsnivaer och livserfarenheter. Aven om Alderfers
ERG-teori har blivit kritiserad har den atskilligt starkare stod an Maslows behovsteori
(Abrahamsson & Andersen, 2000).

McClellands motivationsteori

David McClelland gjorde géllande att varje individ har ett prestationsbehov, ett
samhorighetsbehov och ett maktbehov. Det centrala i McClellands teori &r att behoven
ar inlérda i varierande grad. Behoven &r ett resultat av den individuella livserfarenheten
och kan forandras pa relativt kort tid. Individen kan visa behoven pa ett 6ppet satt eller
valja att dolja dem. Ett av de tre behoven, prestation, samhorighet eller makt dr det som
motiverar individen mest i en sarskild situation dven om det ar sa att varje enskild
manniska har dessa behov i svagare eller starkare grad. Behoven anses emellertid vara
relativt stabila personlighetsdrag. Enligt McClelland &r dessa behov inte de enda eller de
viktigaste hos ménniskan men de &r speciellt relevanta om man vill forklara exempelvis
beteenden i arbetslivet (Abrahamsson & Andersen, 2000).

Forskningen som McClelland bedrivit har visat att en individs prestationer inte
enbart beror pa dennes anlag, formaga, fardighet eller kunskap utan ocksa i hog grad pa
personens behov av prestation. Saledes kan det uttryckas att ett hogt prestationsbehov
ger bade battre resultat och béttre prestation. En individ med svagt prestationsbehov kan
enligt denna teori 6ka sitt behov och darmed forbattra sin prestation genom traning.
Detta for att utveckla och stimulera fram ett visst behov da teorin utgar ifran att behoven
ar inlarda (Abrahamsson & Andersen, 2000).

Utgangspunkten i teorin skiljer sig starkt fran Maslow och Alderfer som fokuserade
pa fragan om hur de existerande behoven blir tillfredsstallda och inte pa hur de kan
utvecklas eller tillagnas. | forhallande till Gvriga behovsteorier gar denna teori langre
eftersom McClelland hé&vdar att organisationer kan anpassas efter individens behov for
att kunna uppna ckad motivation och prestation hos medarbetarna. Nedan féljer en
definition av behoven i McClellands teori (Abrahamsson & Andersen, 2000).

Prestationsbehovet. Individer med ett stort prestationsbehov har en vilja att prestera
sitt yttersta utan att efterfraga en eventuell beléning i forsta hand vilket &r en slags
drivkraft att gora saker battre for att uppna nagot speciellt. Individen staller upp
kravande men realistiska mal for sig sjalv och sin prestation. Det finns ocksa ett behov
av snabb och konkret aterkoppling till den egna prestationen, men inte pa den egna
personligheten. Det finns ocksa en radsla for misslyckande och individen tar darfor inga
onddiga risker. Behovet har sina likheter med Maslows behov av status och prestige”
och ”behov av maximal utveckling”(Jacobsen & Thorsvik, 2002).

Samhdrighetsbehovet. Behovet har sin grund i att ménniskan vill vara tillsammans
med andra och uppleva 6msesidig vanskap. Individer med ett stort samhdrighetsbehov



tenderar att undvika konflikter och kritik eftersom de &r mana om vad andra tycker om
dem. Detta behov ar starkt beslaktat med Maslows “behov av samhérighet och
tillgivenhet” (Jacobsen & Thorsvik, 2002).

Maktbehovet. Detta innebar att en individ &r i behov av att paverka och kontrollera
andra. Individer med ett stort maktbehov dras till situationer dér de kan vinna status och
prestige. De ar duktiga pa att kommunicera med andra manniskor och soker sig ofta till
ledande positioner (Jacobsen & Thorsvik, 2002).

Kritik mot teorin. Den generella kritik som framférs mot behovsteorier ar att de
lagger en ensidig vikt vid inre faktorer och bortser fran yttre forklaringar av motivation.
Denna kritik drabbar &ven McClellands teori. Kritikerna framhdver att teorin &r
individualistisk, inriktad pa konkurrens och enbart ar en representation av manliga
varderingar eftersom McClelland endast har gjort ett fatal studier kring kvinnliga
prestationsmotiv. Kritik som framkommit &r exempelvis att prestationsbehoven ar starkt
kulturberoende, vilket McClelland inte behandlar. Det kan foljaktligen enligt kritikerna
inte uteslutas att prestationsmotivet &r beroende av den kulturella kontexten och det
samhalle individen lever i. De varderingar som styr paverkar darfor individens 6nskan
om att géra nagot battre. Vad en individ onskar gora battre ar saledes styrt av de
varderingar som finns i samhéllet (Abrahamsson & Andersen, 2000).

Herzbergs tvafaktorteori

En amerikansk forskare som studerat forhallandet mellan arbetstillfredsstéllelse och
motivation, ar Frederick Herzberg. Hans teori har blivit bade lovordad och kritiserad
inom organisationsomradet. Herzbergs teori har haft Maslows kategorisering av de
méanskliga behoven som grund i sin studie. Det som har haft en central roll i
utformandet av Herzbergs tvafaktorteori ar Maslows behovsnivaer. Herzberg och hans
kollegor genomforde en studie bland 201 ingenjorer och tjansteman vid nio olika
foretag i Pittsburgh, centrum for tung industri, framst med inriktning mot
fabriksproduktion. Efter att ha genomfort tva pilotstudier valdes undersékningsgruppen
ut. Genom intervjuer fick undersékningsgruppen beskriva avgérande och viktiga
handelser i arbetslivet samt pa en skala gradera om deras upplevelser i arbetet var starkt
positiva eller starkt negativa. Analysen av materialet genomfdrdes genom att
kategorisera svaren i olika sekvenser utifran vad som ansags vara relevant fran det
empiriska materialet. Vid analysen visade det sig att de faktorer som oftast ndmndes
som paverkade positiva handelser (trivsel) var andra an de som forknippats med
negativa handelser (vantrivsel). Utifran detta material utarbetade Herzberg och hans
kollegor det som kom att kallas tvafaktorteorin innehallande motivationsfaktorer och
hygienfaktorer (Herzberg, et al, 1959).

Herzbergs tvafaktorteori om arbetstillfredsstallelse utgick ifran att det ar skilda
forhallanden som paverkar tillfredsstéllelse respektive icke-vantrivsel. De faktorer som
skapar trivsel och motivation kallar Herzberg for motivationsfaktorer vilket kan
jamstéllas med Maslows behov av hégre ordning. Hygienfaktorerna daremot som
jamstélls med behov av lagre ordning, enligt Maslow, kan inte motivera i arbetslivet
utan endast hindra vantrivsel. Utifran Herzberg handlar hygienfaktorerna mest om yttre
forhallanden och arbetets kontext, medan motivationsfaktorerna i huvudsak innefattar
inre faktorer och sjalva arbetsuppgiften. Man bor déarfor enligt Herzberg koncentrera sig
pa motivationsfaktorerna for att skapa motivation i arbetet, eftersom hygienfaktorerna
anda bara kan hindra vantrivsel (Abrahamsson & Andersen, 2000).



Motivationsfaktorer. Herzberg identifierade foljande sex faktorer i arbetet som
paverkade arbetstillfredsstallelsen positivt. Om nagra av nedanstaende faktorer existerar
eller om ett behov har blivit tillfredsstéllt leder det omedelbart till behov att prestera
mera (Jacobsen & Thorsvik, 2002).

Prestationer. Tillfredstéllelsen av att utfora ett bra arbete, att se resultat och l6sa
problem.

Erkannande. K&nslan av att ha utfort arbetet val.

Arbetet i sig sjalv. Att uppgifterna ar intressanta och varierande.

Ansvar. Att kdnna ansvar for och ha kontroll 6ver sin egen arbetssituation.
Befordran. Konkreta tillfallen da man erhallit en hogre stallning.

Utveckling. Mojlighet att 1ara in nya saker och utvecklas vidare.

Hygienfaktorer. Om hygienfaktorer saknas leder det till vantrivsel. Finns faktorerna
leder detta inte till tillfredsstallelse da hygienfaktorerna inte har ndgon motiverande
effekt (Jacobsen & Thorsvik, 2002).

Organisationens politik och administration. Mal, visioner, strategier,
kommunikationskanaler, information.

Arbetsledning. Ledarens kompetens, mojlighet att vagleda och delegera arbetet.
Arbetsférhallanden. Fysiska arbetsforhallanden och arbetsplatsens utformning.
Mellanmanskliga forhallanden. Relationer mellan kollegor och mellan
medarbetare och chef.

Lon. Ekonomisk ersattning och andra ekonomiska beléningsformer.

Status.

Anstallningstrygghet.

Privatlivet. Arbetstrivseln paverkas av privatlivet.

Vantrivsel Hygienfaktorer Motivationsfaktorer Trivsel

Figur 3. Herzbergs hygien- och motivationsfaktorer. Egen bearbetning efter (Jacobsen
& Thorsvik, 2002, s. 313).

Motivationsfaktorerna leder till trivsel nar de &r tillfredsstallda men paverkar inte
vantrivseln. Hygienfaktorerna leder till vantrivsel om de inte &r tillfredsstallda men
paverkar inte trivseln. (Jacobsen & Thorsvik, 2002). Herzberg utgar i sin teori fran tva
oberoende dimensioner, tillfredsstéllelse — otillfredsstéllelse och icke-vantrivsel —
vantrivsel. Trivselbegreppet ar pa sa satt tvadimensionellt vilket utgor grunden i den sa
kallade tvafaktorteorin (Abrahamsson & Andersen, 2000).

Tillfredsstallelse i arbetet (trivsel) Vantrivsel i arbetet
Hog Lag
Lag Hog
HOog HOg
Lag Lég

Figur 4. En illustration av kombinationer av trivsel och vantrivsel (Abrahamsson &
Andersen, 2000, s.151).




Om det i en organisation skapas goda arbetsforhallanden med exempelvis bra 16n,
kan det bidra till att hindra att vantrivsel uppstar. Enligt teorin skapas det daremot inte
nagon trivsel i form av motivation, bara ett tillstdnd av icke-vantrivsel. Om
organisationen istallet ger medarbetarna intressanta och utvecklande arbetsuppgifter, ett
erkannande i arbetet och mojligheter till personlig utveckling kommer detta att leda till
trivsel med okad motivation. Daremot leder inte brister inom detta omrade till
vantrivsel, utan till ett tillstand som inte ger individen incitament till 6kad motivation.
For att kunna skapa motivation i arbetet bor organisationen saledes koncentrera sig pa
de motivationsfaktorer som &r forknippade med innehéllet i arbetet. Motivation &r
varken piska eller morot utan en inre drivkraft som finns hos alla manniskor.
Drivkraften far individer att géra nagot som de har lust till, inte for att de vill ha
moroten eller &r radda for piskan. Herzberg var motstandare till alla former av
prestations- eller resultats 16n. Han menade exempelvis att pengar inte var motiverande
pa lang sikt. Organisationen kan motivera medarbetarna med hogre 16n pé kort sikt, men
I ett langre perspektiv blir I6nen en sjalvklarhet och &r darfor inte motiverande.
Manniskor blir inte motiverade pa lang sikt av vare sig morot eller piska utan av den
egna inre kraften, det &r har Herzbergs motivationsfaktorer trader in (Abrahamsson &
Andersen, 2000).

Kritik mot teorin. Kritik har riktats mot bland annat den forskningsmetod som
anvandes for att samla in data i Herzbergs studie. Om forskaren fragar om positiva
respektive negativa upplevelser far man automatiskt en tvafaktorteori. Det har aven forts
debatt om l6nen verkar motiverande eller ej. Herzbergs teori i likhet med andra
behovsteorier har som ett underliggande antagande att alla manniskor ar lika. |
tvafaktorteorin har det inte tagits nagon hansyn till individuella skillnader ifraga om
vilka faktorer som leder till trivsel eller vantrivsel. Ytterligare kritik galler det
forhallande mellan positiva och negativa upplevelser som undersékningsgruppen
beskriver. Manniskor tenderar att beskriva positiva handelser som en funktion av den
egna personens handlingar medan negativa handelser refereras till yttre forhallanden.
Motivationsfaktorerna far darfér en pragel av egocentricitet medan hygienfaktorerna
praglas av refereranden till utomstaende eller orsaker utanfor den egna individen. Det
finns &ven problem med att validera Herzbergs teori eftersom ménniskor lagger in olika
betydelser i deras satt att beskriva behov och varderingar. Manniskors behov och
onskningar varierar ocksa over tid vilket ocksa forsvarar mojligheten att méta
validiteten i teorin enligt kritikerna (Abrahamsson & Andersen, 2000).

Samband mellan de olika behovsteorierna. Genomgangen av teorierna ovan visar pa
nagra av de skillnader som finns mellan de olika behovsteorierna av Maslow, Alderfer,
McClelland och Herzberg. Mellan teorierna finns ocksa vissa samband bland annat i
deras satt att kategorisera behoven i nivaer eller grupper. Kategoriseringen gors for att
rikta uppmérksamheten mot att manniskans behov kan vara hierarkiskt uppbyggda, dven
om denna hierarki naturligtvis varierar fran individ till individ. Generellt har inte
behovsteorierna tagit hansyn till individuella skillnader i tillracklig utstréckning, inte
heller har tillfredsstallande kopplingar gjorts till den vuxne individens utveckling. For
att fa en tydligare bild av hur behovsbegreppen star i relation till varandra ges en bild av
dessa forhallanden (Schein, 1980).



Maslows Alderfers McClellands Herzbergs
behovs- ERG-teori motivations- tvafaktor-
teori teori teori
Behov av
maximal
utveckling Utveckling Prestations- Motivations-
”leva for” behov faktorer
Behov av
status och
prestige
Behov av Relationer
samhorighet ”leva med” Samhorighets
och -behov
tillgivenhet Hygien-
faktorer
Trygghets-
behov Existens
”leva av” Maktbehov
Fysiologiska
behov

Figur 5. En jamforelse mellan behovskategorierna av Maslow, Alderfer, McClelland
och Herzberg. Egen bearbetning efter (Schein, 1980, s.86).

Vetenskapligt perspektiv

Det finns tva storre forhallningssatt till kunskap och vetenskap; positivism och
hermeneutik. Positivismen har sina rotter i den naturvetenskapliga och empiriska
traditionen dér man huvudsakligen menar att den kunskap som soks skulle vara
tillganglig for vara sinnen och vart fornuft (Patel & Davidson, 1994). Positivisterna
menar att understka det verkliga i motsats till det fiktiva och kunskapen skall uppfylla
vissa krav. Kunskapen skall vara exakt och precis samt med fornuftets hjalp skall
ordnande principer kunna pavisas (Patel & Tebelius, 1987).

Hermeneutiken kan sdgas vara positivismens raka motsats dar hermeneutiken
forsoker komma at det subjektiva medan positivismen soker det objektiva. En
foresprakare for hermeneutiken menar att den manskliga verkligheten ar av spraklig
natur och att man genom spraket skaffar sig kunskap om det rent manskliga. Intresset
for att forklara handelser finns inte, istallet vill denne forsta manniskan och manskligt
liv genom att tolka hur ménskligt liv kommer till uttryck i det talade och det skrivna
spraket samt i manniskors handlingar. (Patel & Davidson, 1994).
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Den foreliggande studien &r av hermeneutisk art da den innebar en undersokning av
en mycket ménsklig foreteelse, motivation. Kédrnan i studien ar manniskans upplevelser
och erfarenheter formedlade genom spraket. En studie dar inlevelse, vardering och
subjektivitet ingar och forfattarna star i en viss relation till forskningsobjekten. | studien
har forfattarna arbetat bade induktivt och deduktivt. Ett induktivt arbetssétt, dven kallad
upptacktens vag, dar material samlas in fran verkligheten for att klargora samband
mellan begrepp eller skapa en teori. Denna typ av forskning leder till subjektivitet da
man medvetet anvander sig av forforstaelse, det vill séga livserfarenhet, insikter och
kunskap i forskningsprocessen (Patel & Tebelius, 1987). Studien kompletterades ocksa
med ett deduktivt arbetssatt, dven kallad bevisandets vdg, kéannetecknad av att
forfattarna utifran allmanna principer och befintliga teorier, i detta fall behovsteorier,
drar slutsatser om enskilda foreteelser (Andersen, 1994).

Syfte

Studiens huvudsakliga syfte och fragestallning & vad som motiverar
socialsekreteraren att arbeta inom Individ- och familjeomsorg i Alingsdas kommun.
Fragestallningen utreds med hjalp av mer djupgaende underskningsfragor:

¢ Vilka individuella drivkrafter forekommer hos socialsekreteraren?

o Tillfredstalls drivkrafterna?

e Finns diskrepanser mellan vad medarbetaren upplever som motiverande och

arbetsledningens uppfattning om vad som motiverar medarbetaren?

e Skiljer sig motivationen at beroende pa anstallningstidens langd?
Fragorna ar formulerade med tanke pa de grundlaggande individuella behov som
motivationen baseras pa 6verhuvudtaget och da aven i arbetslivet. Utgangspunkten &r att
olika typer av behov uppstar hos olika individer under olika faser i livet och studien vill
med detta underséka om man pa en specifik arbetsplats, i det fallet IFO i Alingsas kan
anvanda sig av kunskapen om de grundldggande behoven for att skapa en béttre
arbetsplats.

Metod

For att komma tillratta med den till synes hdga personalomséttning som tidigare
fanns bland socialsekreterare ville avdelningschefen inom IFO ldgga an ett nytt
perspektiv i studien. Tidigare hade fokus legat pa varfor sa manga slutat, det som varit
negativt. Nu andrades riktningen och det nya perspektivet innefattade att undersoka
vilka faktorer som eventuellt hade betydelse for de socialsekreterare som valde att
arbeta inom IFO, ett positivt synsatt. Undersokningen lade saledes fokus pa att forsoka
identifiera vad som motiverade medarbetarna att arbeta inom IFO, samt hur val dessa
faktorer blev tillgodosedda. Forfattarna avsag ocksa undersoka om det fanns
diskrepanser mellan vad medarbetaren upplevde som motiverande och arbetsledningens
uppfattning om vad som motiverade medarbetaren samt om motivationen skiljde sig at
beroende pa anstéallningstidens langd.
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Undersokningsdesign

Studien var tankt som en tvarsnittsstudie dar det fokuserades pa existerande
skillnader, likheter eller olikheter, inom eller mellan en eller flera grupper vid det
enskilda tillfallet. Tvarsnittsstudien saknar tidsdimension vilket betyder att all data
inhdmtas vid ett och samma tillfalle. Studien avsag att skapa en 6gonblicksbild med ett
relativt passivt forhallningssatt, vilket foresprakas av tvarsnittsdesign. Om nagon form
av ingripande hade genomforts i studien, sa hade designen istéllet blivit experimentell
och om undersdkningen gjorts Over tid, vid olika tillfallen, s& hade den Kkallats
longitudinell. Tvarsnittstudiens fordelar ar snabba resultat vilket medfor att kostnaderna
kan hallas nere. Den ger ocksa ofta generaliserbara resultat vilket i de flesta fall innebar
hdg extern validitet. Kritiken som framforts av de Vaus (2001) mot tvarsnittsstudier ar
att ingen tidsdimension finns vilket medfor att det ar svart att finna orsakssamband. For
att fa tillgang till en viss tidsdimension samt en uppfattning om eventuella férandringar
over tid har man mojlighet att upprepa undersékningen.

Till undersokningen valdes en kvalitativ metod som avsag att ge en djupare insikt i
och forstaelse for individens motivationsfaktorer, till skillnad mot en kvantitativ metod
dar informationen praglas av statistisk bearbetning. Den kvalitativa studien var av
explorativ karaktar da den syftade till att ta reda pa undersokningsgruppens individuella
motivationsfaktorer och om de varierade beroende pa hur lange deltagarna i studien
varit anstallda inom IFO, darav indelningen i fokusgrupper utifran anstéallningstid
(Holme & Solvang, 1986).

Studien hade &ven inslag av deskriptiv metod, da forfattarna genom analysen av
materialet kunnat beskriva vilka faktorer som dominerade i respektive kategori, samt
peka pa mojliga diskrepanser mellan grupperna.

Understkningsmetoden som anvéndes i studien var forskningsmetoden fokusgrupp,
en kvalitativ datainsamlingsmetod som ligger nagonstans emellan ostrukturerade
intervjuer och deltagande  observationer (Morgan, 1997). Syftet med
fokusgruppsintervjun var att intervjupersonerna skulle stimuleras till sa manga
konkreta, specifika och personliga svar som majligt men samtidigt avspegla saval
kognitiva som affektiva och varderingsmassiga aspekter. | fokusgrupperna diskuterades
ett &mne som var forutbestdmt av forfattarna (Hylander, 1998). Enligt Morgan (1997)
kan fokusgrupper besta av mellan tre och upp till 10 deltagare samt en moderator och en
assistent narvarande. Viktigt ar att fokusgrupper baseras pa deltagarnas egen kunskap i
amnet samt att diskussionen huvudsakligen fors mellan deltagarna och inte med
moderatorn (Wibeck, 2000). Metoden valdes dven for att fa tillgang till en storre
undersokningsgrupp an om valet varit enskilda intervjuer. En fordel med metoden var
att den inriktade sig pa att samla in data genom gruppinteraktion, vilket skiljer
fokusgrupp fran andra verksamheter dar fler deltagare ingar (Wibeck, 2000).

Deltagare

Urval och indelning. Inom Individ- och familjeomsorg (IFO) vid Socialférvaltningen
i Alingsds kommun uttrycktes en énskan om en kartlaggning av motivationsfaktorer hos
socialsekreterare. Efter en gemensam diskussion mellan representanter for IFO och
forfattarna, bestamdes att fokusgrupper skulle genomféras bland socialsekreterare samt i
ytterligare tva referensgrupper. | studien deltog totalt 23 personer. Det underlag av
mojliga deltagare som tillhandahdlls av IFO innehdll 49 namn totalt, 27
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socialsekreterare och 13 faltpersonal samt 9 personer dar en var sjukskriven, sex var
tjanstlediga samt tvd var foraldralediga. Faltpersonalen bestod av fdljande
yrkeskategorier: ungdomsbehandlare,  féraldraradgivning, mobila  teamet,
natverksarbete,  alkoholpoliklinik ~ samt  boendestdd.  Undersdékningsgruppen
kompletterades med sju enhetschefer och déarmed var underlaget for studien 56 personer
totalt.

Fokusgrupp 1-5. Alla 27 socialsekreterare delades in i fem fokusgrupper, varav 14
tackade ja (fokusgrupper som metod forklaras under rubriken tillvagagangssitt).
Fokusgruppernas indelning baserades pa socialsekreterarens anstéllningstid inom
Alingsas kommun: 0-3 ar, 3-6 ar, 6-9 ar, 9-15 ar samt 15 ar och daréver. Dessa fem
grupper inkluderade endast socialsekreterare som arbetade inne pa socialkontoret, med
eller  utan  socionomutbildning, med eller utan  myndighetsutévning.
Myndighetsutévning innebdr att fatta beslut enligt Socialtjanstlagen (SOL), lagen om
vard av unga (LVU), lagen om vard av missburkare (LVM). Kategorin med anstéllda i
6-9 ar uteblev pa grund av for fa mojliga deltagare. Endast en person uppfyllde
kategorins kriterier med sina 8 anstallningsar och flyttades darmed Over till
nastkommande kategori. Bland socialsekreterarna fanns enstaka personer utan formell
socionomutbildning vilket kompenserades med lang yrkesmassig erfarenhet.

Referensgrupp 1. For att utreda om skillnader foreldag mellan vad medarbetaren
upplevde som motiverande och arbetsledningens uppfattning om vad som motiverade
medarbetaren deltog referensgrupp 1. Inom IFO finns sju enheter med en chef for
respektive enhet. Fyra av sju enhetschefer deltog i referensgrupp 1. Tre enheter var inte
representerade pa grund av att en tjanst var vakant, en enhetschef var sjukskriven samt
en enhetschef hade forhinder att deltaga. Enhetscheferna har socionomutbildning eller
annan for tjansten likvérdig utbildning.

Referensgrupp 2. Faltpersonalen var totalt 13 personer och av dessa gjordes ett
slumpmassigt urval av sju personer med erbjudande om att deltaga i studien. Fem av
dessa personer deltog i referensgrupp 2. Denna grupp ingick i studien for att undersdka
faltpersonalens motivationsfaktorer och placerades i en separat grupp pa grund av att
typen av arbetsplats skiljer sig at fran fokusgrupp 1-5. | studien sattes ett dvre tak pa
maximalt sju deltagare i respektive fokusgrupp. Sammanlagt genomférdes sex
fokusgrupper, vilket, enligt Krueger (1994), kan anses vara tillrackligt da grupperna
bedémdes vara relativt homogena. Homogeniteten i grupperna bedémdes som relativt
stor da deltagarna i studien arbetade pd samma arbetsplats, med liknande arbetsuppgifter
samt hade en liknande utbildningsbakgrund. Samtliga deltagare i studien arbetade som
socialsekreterare och/eller hade socionomutbildning.

Tillvagagangssatt

Ett missivbrev (Appendix 1) skickades ut via internpost till undersékningsgruppen.
Hér informerades om syftet med studien, undersokningsmetoden, plats, tid samt att
diskussionen skulle komma att bandas (Trost, 1994). | denna information och vid
intervjutillfallet fortydligades frivilligheten i att deltaga i studien. Ingen information

formedlades om ytterligare deltagare 1 grupperna. | anslutning till varje
fokusgruppstillfalle sandes ett paminnelsebrev ut via e-post.
Fokusgruppsintervjuerna  utférdes i  ett  sammantrddesrum  belédget i

Socialforvaltningens lokaler med adekvat maoblering. Miljofaktorerna &r av betydelse
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for hur fokusgruppstillfallen avioper enligt Wibeck (2000). Fokusgrupperna tog cirka ca
90 minuter vardera att genomfora med en moderator och en assistent narvarande.

| studien genomfdrdes en relativt ostrukturerad variant av fokusgrupper vilket
innebar att moderatorn holl en forhallandevis lag profil under fokusgruppstillfallet och
deltog i diskussionen i sa liten utstrackning som mojligt. Utdver amnesvalet och
huvudfragorna i fokusgrupperna fanns ingen 6vrig agenda utformad for intervjuerna.
Enligt Morgan (1997) &r innehallet i ostrukturerade fokusgrupper flexibelt till skillnad
fran en strukturerad form av fokusgrupp, dar innehallet &r forutbestamt av en agenda. |
den strukturerade fokusgruppen gor moderatorn fler ingripanden i vad som diskuteras
och av vem. | fokusgruppsintervjuns inledningsskede stéllde moderatorn en
introduktionsfraga till var och en av deltagarna men fortséttningsvis stalldes inga direkta
fragor som deltagarna skulle besvara enskilt (Hylander, 1998). For att passa den
ostrukturerade fokusgruppens syfte hade moderatorn magjlighet att ingripa vid behov om
diskussionen stannade upp och tog da hjalp av stodfragor, som utarbetats sedan tidigare
(Appendix 2) (Morgan, 1997). Moderatorn gjorde inga egna nya amnesval utan
utvecklade vid behov redan diskuterade amnen. | studien lades vikt vid att deltagarna
sjalva valde hur diskussionen skulle foras kring &mnet motivation. Uppdraget som
moderator respektive assistent vaxlade mellan forfattarna. Assistenten var behjélplig
under eventuella avbrott och vid hantering av teknisk utrustning. Den tekniska
utrustningen bestod av en mini-disc samt en bandspelare, som bada anvéndes vid
samtliga intervjutillfallen.

I inledningen av fokusgruppsintervjuerna presenterades ett stimulusmaterial
(Appendix 3) som stod for diskussionen (Wibeck,1998:1). Stimulusmaterialet utgick
ifran Herzbergs tva-faktorteori om motivationsfaktorer och hygienfaktorer. Materialet
till referensgrupp 1, som bestod av enhetschefer, anpassades till ett dubbelt fokus, vilka
berérde den egna motivationen samt uppfattningen om vad som motiverade deras
medarbetare (Appendix 4). Stimulusmaterialet anvéndes endast for att exemplifiera
eventuella faktorer och det gavs tydligt utrymme for okanda faktorer.

Databearbetning

For att fa ett gediget underlag for en systematisk analys har de bandade
fokusgruppsintervjuerna transkriberats enligt den nast hogsta detaljnivan, niva Il. Denna
niva ar ordagrann dar omtagningar, felstarter och liknande skrivs ut. Konventionell
stavning anvandes och pauser markerades med sekunder inom parentes. Punkt markerar
ett avslutande tonfall och ett kommatecken star for fortsdttnings- eller
upprakningsintonation. Eventuell replikuppbackning mellan deltagarna har noterats vid
transkriptionen (Linell, 1994). Transkriberingarna har utforts i direkt anslutning till
intervjutillfallena av den som agerat moderator (Wibeck, 1998:1).

Tematisering och analys av textmassa

Template analysis, aven kallad tematisk kodning, ar en utbredd metod inom
kvalitativ forskning. Enligt Symon och Cassell (1998) &r huvuddragen i metoden att
forskaren skapar en forteckning med teman som representerar identifierade omraden i
transkriberingarna. Denna forteckning kunde definieras som ett utkast da den under
arbetets gang andrades genom att teman lades till eller togs bort allteftersom forfattarna
laste och tolkade texten. Inom tematisk kodning &r det vanligt att organisera koder i
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hierarkisk ordning, dar nivderna kan vara sa manga som forskaren anser vara
nodvandigt, vanligtvis tva till fyra nivder. Det &r vart att tinka pd att alltfor manga
nivaer kan vara kontraproduktivt gentemot malet att uppna en tillfredstallande
kategorisering och tolkning av textmassan (Symon & Cassell, 1998). Studiens
tematisering ordnades i 14 olika grundteman, baserade pa en hierarkisk ordning med
niva 1, niva 2 och inom vissa teman aven en niva 3, dar kodningen av det bandade
materialet utgick ifran Herzbergs tvafaktorteori (Appendix 5).

Analysen i studien baserades pa en innehallsanalys dar syftet var att komma at
innehallsliga aspekter av det som deltagarna diskuterade i fokusgrupperna. Den
konventionella innehallsanalysen startade med att ga tillbaka till syftet och
undersokningsfragorna i studien. Fraser ur det transkriberade materialet placerades i de
14 teman som forfattarna valde att utgd ifran. Sammanfattningsvis handlade
innehallsanalysen om kodning av materialet, tematisering samt sokandet efter trender
och monster (Wibeck, 2000).

Resultat

Presentationen av uppsatsens resultat foljer studiens undersokningsfragor. Detta
innebdr att forsta delen av resultatet presenterar vilka individuella drivkrafter som
forekommer inom samtliga fokusgrupper 1-5, referensgrupp 1 samt referensgrupp 2
oavsett om de omnamns i positiv eller negativ bemérkelse (Appendix 6).

Utifran  Herzbergs tvafaktorteori redovisas antalet uttalanden gallande
motivationsfaktorer samt hygienfaktorer. De uttalanden som gjordes kring
motivationsfaktorer var 851 stycken varav 629 positiva och 222 negativa. Uttalanden
som kunde kategoriseras som hygienfaktorer var 747 stycken varav 357 positiva och
390 negativa.

Det sammanstéllda resultat redovisas i tre nivaer pa grund av hur frekvent respektive
tema aterkommer i fokusgruppsdiskussionerna. Nivaerna ar: ofta forekommande,
mindre ofta forekommande och minst férekommande.

Ofta forekommande kommentarer kring individuella drivkrafter

Socialforvaltningens politik och administration. Det absolut mest frekvent
forekommande samtalsamnet i fokusgrupperna handlade om IFO som organisation, mal
for organisationen och det forestaende forandringsarbetet. Vissa deltagare i
fokusgrupperna upplevde fordelen av en platt organisation med fa beslutsled och korta
beslutsvagar. Andra ansag det som mer hierarkiskt har an i jamforelse med andra
kommuner. Organisationens struktur beskrevs som otydlig och oséker dar riktlinjerna
och spelreglerna standigt andrades vilket deltagarna i studien framstéllde som en tillvaro
liknande att aka berg- och dalbana. Handelser i omvarlden och beslut utanfor
socialforvaltningen paverkade det dagliga arbetet for deltagarna da man ansag sig vara
en sista instans som inte kunde neka nagon behévande hjalp.

Forvaltningens ledning behdvde, enligt deltagarna, se till att det som beslutas ar
langsiktigt, verklighetsanknutet och framatstravande. Tydlighet anses av de flesta vara
betydelsefullt tillsammans med att skapa bra forutsattningar for att kunna utfora ett sa
bra arbete som mojligt. Det upplevdes viktigt att malen for de olika verksamheterna
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tydliggjordes och definierades. Ibland uppfattades malen som oklara och oméjliga att na
upp till vilket ocksa kopplades till de ekonomiska forutsattningarna.

Forandringsarbetet som forestod genererade oro och en slags osékerhet hos
deltagarna. Mycket kraft lades pa att diskutera omorganisationen och kommande varsel.
Att nya vindar blaser inom organisationen kunde for en del innebara utveckling medan
andra uttryckte oro for forandringar for andrandets skull. Vanmakt uttrycktes over att
val fungerande arbetsformer som deltagarna lagt ned mycket kraft pa riskerar att
upphoéra i det kommande forandringsarbetet. En del 6nskade att férandringsarbetet
skulle skynda langsamt och ta tillvara pa deltagarnas tidigare erfarenheter.
Organisationsforandringar kommer alltid att komma. Det radande klimatet inom
organisationen upplevdes till viss del vara gott.

For mycket fokus pa ekonomiska aspekter patalades som mycket negativt, vilket inte
gav medarbetarna de ratta forutsattningarna for att utveckla bra verksamheter.
Diskussioner kring enhetens budget, stora sparbeting samt ett stuprorstankande inom
enheterna genererade ingen arbetsro.

Alltsa skall man gora ett bra arbete s& maste man ocksa ha forutsattningar
for det. Vad ar branslet for varat arbete och motivationen och allt det héar da
ar det en jatteviktig faktor och da far man se till att det finns medel for det.”

Dina arbetsuppgifter. En stor del av samtalen som genomfordes i fokusgrupperna
behandlade arbetsuppgifterna. Amnen som berordes handlade om det ursprungliga
sociala arbetet med betoning pa att man arbetar for klienten och de svaga i samhallet.
Arbetsuppgifterna kunde ocksa innebara att vara nyfiken pa hur manniskor fungerar och
tanker. Klientens motivation var viktig men ocksa att hitta den egna motivationen for att
utfora arbetet. Det uttrycktes att det var nddvandigt med en gemensam syn pa arbetet for
att hitta I6sningar som kunde hjélpa manniskor. En negativ aspekt som framfordes var
att arbetet paverkades av en byrakratisk organisation.

Motet med manniskor var centralt i samtalen om arbetsuppgifterna. Manga olika
sorters moten forekom, dar nya ingangar maste upptackas for att kunna hjélpa klienter
med rad och stdd. Svarigheten bestod i att fa med klienten och att gora hela arbetet
tillsammans med klienten, motivera denne, inge hopp samt skapa en arbetsallians.

Fallenhet for yrket diskuterades, det vill séga att ett genuint manniskointresse maste
finnas i grunden, en lust att arbeta med manniskor samt en vilja att anvanda sig sjalv
som verktyg.

Kénslomassiga aspekter som uppstod i diskussionen var att det var fart i jobbet,
spannande, arbetet var annorlunda, mycket fritt och ocksa roligt. Fler positiva aspekter
var att arbetet var intressant, aldrig trakigt samt oférutsagbart. De negativa aspekterna
bendmndes som stressigt, ansvartungt och évermaktigt.

’Man gar aldrig till jobbet och kanner att det &ar trakigt™.

Gora ett bra arbete. Framtraddande i samtliga fokusgrupper var viljan att utfora ett
bra arbete Viljan fanns hos individen att sta for sitt arbete, finna stimulans och
meningsfullhet samt att malet for arbetsuppgifterna var att lyckas fanga upp en klient
och fa denne sjalvgaende. Arbetsuppgifterna kunde innebéra att skapa kontakt och tillit,
erbjuda en relation, att lyssna och bry sig om. Deltagarna ansag att uppdraget maste vara
genomforbart samt ha mojlighet att kunna ge tydliga besked till klienterna.
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De negativa aspekterna handlade om att rutiner och ekonomiska medel saknades for
alternativa metoder. Det framférdes som svart att hitta en balans, att inte dra at olika
hall samt att slippa gora akututryckningar. Deltagarna arbetade under tidspress vilket
utrycktes som ett problem eftersom de ville arbeta utifran sitt samvete. En kansla av
maktloshet infann sig nar klienter drabbades.

’Det som jag anvander som modell for att motivera, det ar ju dom lyckade
personer som anda har lyckats med nagot forandringsarbete™.

Samarbete/samverkan. Till 6vervdgande del diskuterades samarbete och samverkan i
positiv anda. Framst namndes samarbetet inom den egna arbetsgruppen, darefter mellan
enheter och till sist med utomstaende.

Inom arbetsgruppen betonades styrkan i att ha varandra, att kdnna trygghet i sin
arbetsgrupp samt att dra at samma hall. Generellt framholls styrkan i att ha en konstant
arbetsgrupp over tid. Nar det géllde samverkan mellan enheter patalades behovet av nya
samverkansformer da rutiner for dessa saknades om problematiska situationer uppstod
rérande gemensamma klienter. Samverkan med utomstaende ansags generellt vara god
dar natverksarbete diskuterades. Det betonades att det fanns relativt bra forutsattningar
for att bygga relationer 6ver granserna.

”’Att man ar tva som jobbar ihop &r valdigt givande i manga fall”.

Arbetsledning. Diskussionerna kring arbetsledning kretsade kring tva huvudomraden,
funktioner och fdérvantningar. Tva enheter inom IFO saknade arbetsledning nar
fokusgrupperna genomfoérdes, vilket bor beaktas. Andelen positiva och negativa
kommentarer diskuterades i lika stor omfattning.

Deltagarna betonade vikten av en kompetent chef som kan ge respons, tydliggdra
malen, se helheten, arbeta med verksamhetsfragorna och driva gruppens sak. Negativa
aspekter som patalades var otydlighet, silad information, enbart budgetfokus,
stuprorstankande, samt for manga direktiv. Kritik som framfordes bland deltagarna
handlade om for lite bekréaftelse fran arbetsledningen och brist pa tid.

Deltagarna diskuterade ocksa betydelsen av en chef som lyssnar, som samspelar med
alla, &r tillganglig samt ser medarbetaren.

”” Nar det blaser ar arbetsledningen extra viktig™.

Ansvar och kontroll. Manga av deltagarna uttalade sig positivt kring mojligheten till
sjalvstandighet i hur man fick utforma det egna arbetet. Arbetet beskrevs ocksa som
flexibelt och ansvarsfullt dar man fick vara med och paverka och det gavs majlighet att
hitta nya vagar. Uppfattningarna kring mandat och delegation var splittrade da en del
uttryckte att delegationen var begrénsad i och med organisationens hierarki medan
andra ansag att man hade mandat och delegation att utfora sitt arbete. Vikten i samtalen
lag ocksa pa att inte vara kontrollerad eller utdva kontroll.

De negativa aspekterna genomsyrades av osakerhet kring vad deltagaren egentligen
fick lov att bestamma om och i vilka fragor.

”Jag har férmanen att jobba under frihet”.
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Mindre ofta forekommande kommentarer kring individuella drivkrafter

Erkannande. Temat erkdnnande delades in i erkannande fran kollegor, erkannande
fran arbetsledning samt erkannande fran klienter.

Erkannande fran kollegor uttrycktes huvudsakligen med positiva kommentarer dar
deltagarna menade att erkdnnandet gav 6kad trivsel samt 0kad motivation. Erkannandet
innebar att kollegorna sdg varandra, uppmuntrade varandra och efterfragade varandras
kunskap. Det varderades hogt att deltagarna fick bekraftelse av varandra och det kandes
kul att fa nagon form av erkannande. Deltagarna uttryckte ett behov av erkannande fran
arbetsledningens sida. Beakta att tva enheter inom IFO saknade arbetsledning nar
fokusgrupperna genomfordes. Alla grupper uttryckte vikten av att bli respekterad, sedd,
betrodd samt tagen pa allvar. Deltagarna patalade ocksa betydelsen av att
arbetsledningen borde ge erkannande for lang erfarenhet och se den som vardefull. Till
viss del forekom erkannande fran klienternas sida. Deltagarna framhdll att den inte
kunde efterstravas da det latt kunde bli pa ett felaktigt satt da klienten star i
beroendetillstand till socialsekreteraren.

”Det ar mycket man gor som inte syns men som skulle synas om man inte
gjorde det”.

Utveckling. Temat delades in i personlig utveckling samt kompetensutveckling inom
IFO.

Diskussionerna fordes kring vikten av att utvecklas och hitta brénslet. Motet med
klienterna upplevdes stimulerande for den personliga utvecklingen. Nagra uttryckte
ocksa att man larde sig av varandra for att utvecklas. Deltagarna inom samtliga
fokusgrupper uttryckte en oOnskan om mer kompetensutveckling, da den som
forekommit var uppskattad och stimulerande. Det talades positivt om de nya arbetssatt
som utarbetats samt de eventuella majligheter dessa skapade. Pa grund av den radande
ekonomiska situationen ansag man att det inte satsades pa kompetensutveckling.
Handledningen som erhélls av IFO ansags mycket viktig och man uttryckte sig negativt
om minskningen av handledningstillfallen.

Jag lar mig jattemycket av mina kollegor”.

Minst forekommande kommentarer kring individuella drivkrafter

Lon. Halften av deltagarna talade om 16n i positiva ordalag, det vill sdga att de var
relativt nojda med den loneutveckling som varit medan resterande talade om Iénen i
negativa ordalag och papekade brister med foregaende ars lonerevision. Lén namndes
som ett medel for forsoérjning. Deltagarna uttryckte att mojligheten till hogre 16n fanns
endast genom att byta arbetsplats.

’Man maste ju forsorja sig och det ar en stark motivation for att arbeta™.
Arbetsforhallanden. Utseendemassigt ansags arbetsmiljon trivsam och vacker.
Deltagarna patalade positiva aspekter med mojligheterna till flextid och att kunna arbeta

deltid. De negativa synpunkterna bestod av att deltagarna papekade behov av vl
anpassad inredning som skulle ge forutsattningar for val utférda samtal och méten med
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klienter. Vidare ifragasattes de nya rutiner som inforts i receptionen dar foljden blivit
brister i sekretessen samt obekvdma arbetsrutiner for deltagarna i umganget med
Klienten.

”Alla skall ju samlas pa den lilla ytan nu i receptionen, glasburen da, hur
dumt som helst™.

Privatliv. | samtalen kring temat privatliv har en indelning gjorts i k&nslomassiga
samt praktiska aspekter. Deltagarna uttalade sig om arbetets paverkan pa privatlivet
saval som privatlivets paverkan pa arbetet. P4 grund av arbetets kanslomassiga art
upplevdes Gvergangen till privatlivet som svar. Aven problem hemma paverkade
mojligheten att utfora ett bra arbete. De praktiska aspekter som patalades rorde sig
framst om kort restid till och fran arbetet. Andra deltagare uppskattade att arbeta i en
annan kommun &n den egna pa grund av arbetsuppgifternas art.

”Var man befinner sig i livet paverkar ju ocksa, det hanger ihop, yrkesliv
och privatliv”.

Status. Temat status omnamndes valdigt fa ganger. Det positiva i statusbegreppet
forknippades med formell kompetens och tryggheten i att ha en sadan. De negativa
uttalanden som gjordes rorde revirtdnkande samt att status saknades i socialt arbete.

”Visst det ar val status att ha en formell utbildning, en kompetens som star
for nagonting™.

Befordran. Ytterst fa uttalanden gjordes inom detta tema. Mojligheten att avancera
inom organisationen ansags inte vara stor. De horisontella karriarmdjligheterna sags
som storre da socionomyrket ansags vara brett.

’Socionomyrket &r inte bara socialférvaltningen utan det ar hur brett som
helst”.

Anstallningstrygghet. Detta tema ndmndes minst av alla teman. | positiv bemérkelse
gjordes uttalanden om en trygg anstéllning, bra arbetsplats och att det inte fanns skal att
byta. Negativa kommentarer rorde oron for varsel och tjansters upphérande. Generella
uttalanden betonade anstallningstryggheten som mindre viktig idag an forr i tiden.

”Det 4r anda ett bra stalle”.

| del tva, som nu foljer, redovisas resultatet géllande diskrepanser mellan vad
medarbetaren upplever som motiverande och arbetsledningens uppfattning om vad som
motiverar medarbetaren samt om motivationen skiljer sig at beroende pa
anstallningstidens langd. | denna del av resultatet har forfattarna forutom frekvensen av
uttalanden i grupperna ocksa fokuserat pa arten av uttalanden i positiv mening med
koppling till motiverande faktorer.
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Finns diskrepanser mellan vad medarbetaren upplever som motiverande och
arbetsledningens uppfattning om vad som motiverar medarbetaren?

Medarbetarna. | diskussionerna bland deltagarna i fokusgrupp 1-5 samt
referensgrupp 2 kring amnet motivation kunde tre storre huvudteman urskiljas.
Samarbete och samverkan bade inom den egna enheten men dven med andra
samarbetspartners utanfor IFO var stimulerande. Gruppernas mangfacetterade
arbetsuppgifter och mojligheten att kunna utfora ett bra arbete med klienterna var det
som ndmndes mest frekvent som motiverande for medarbetarna.

Arbetsledning. Deltagarna i referensgrupp 1 hade uppfattningen att sjalvstandigheten
i arbetet tillsammans med erkdnnande var det som motiverade medarbetarna i storst
utstrackning. Deltagarna trodde &dven att medarbetarna motiverades av en tydlig
arbetsledning som backade upp beslut samt mojligheten for medarbetarna att utfora ett
bra arbete.

Skiljer sig motivationen at beroende pa anstéllningstidens langd?

I diskussionerna kring vad deltagarna i fokusgrupp 1-5 upplevde som motiverande
framkom sex huvudteman. Till storsta delen lag betoningen pa de egna
arbetsuppgifterna samt samarbete och samverkan. | fokusgrupperna diskuterades ocksa
arbetsledning, ansvar och kontroll, erkdnnande samt mojligheten att utfora ett bra
arbete. Resultatets sammanstallning har hér endast beaktat de positiva kommentarerna
kring de drivkrafter som deltagarna framfort.

Tabell 1
Fokusgrupp 1, anstéllningstid 0-3 ar mest frekvent namnda teman
Fokusgrupp 1
40+
301
Frekvens 20-
10
O,
\3
{{3& &\.é \\'0\
& O S
& ¢ &
& &
> &
o_)‘b' O\

Deltagarna i gruppen ansag att motivation innebar de egna arbetsuppgifterna samt
samarbete och samverkan i lika stor omfattning. Gruppen framférde den stora
betydelsen av sjalvstandighet da det gavs utrymme till att fa utforma sin egen utredning.
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Tabell 2

Fokusgrupp 2, anstallningstid 3-6 ar mest frekvent namnda teman

Fokusgrupp 2
40+
30
Frekvens 20
10
0,
S ® >
& S S
& ¥ Nl
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Deltagarna diskuterade motivation med fokus pa samarbete inom den egna

arbetsgruppen. En annan viktig aspekt som

framkom var att ha en bra arbetsledning

med erfarenhet och kompetens. Tills sist var betydelsen av ett sjalvstandigt och flexibelt

arbete viktigt.

Tabell 3

Fokusgrupp 4, anstallningstid 9-15 ar mest frekvent namnda teman

Fokusgrupp 4

40

30
Frekvens 20

10

Deltagarna i gruppen framforde asikter om motivation kopplade till de egna
arbetsuppgifterna, dar man huvudsakligen aterkom till lusten att arbeta med manniskor,
det genuina méanniskointresset samt att hitta bra l6sningar for klienterna. Ndsta tema
som diskuterades i gruppen var att utfora ett bra arbete. Samarbetet inom den egna
enheten betonades som viktigt da deltagarna kande en trygghet i varandra.
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Tabell 4
Fokusgrupp 5, anstallningstid 15 + ar mest frekvent namnda teman

Fokusgrupp 5

40+
301
Frekvens 20

10

Deltagarna anséag att de specifika arbetsuppgifterna var bidragande till motivation.
Huvudsakligen poéngterades variationen i arbetet, arbete i olika projekt samt
mojligheten att kunna hjélpa klienterna. Samarbetet med kollegorna inom enheten
betonades samt att arbeta mot samma mal. | diskussionen understréks ocksa att det var
viktigt att fa erkannande for bland annat den langa erfarenhet som gruppen hade inom
det sociala arbetet.

Diskussion

| detta avsnitt gors en aterkoppling till uppsatsens syfte och undersokningsfragor for
att tolka och vérdera de resultat som framkommit. En detaljerad diskussion fors kring
specifikt valda delar i resultatet som forfattarna anser bor lyftas fram.

Syftet med uppsatsen &r att underséka vad som motiverar socialsekreteraren att
arbeta inom Individ- och familjeomsorg i Alingsds kommun. Ytterligare
fragestallningar ar om det finns diskrepanser mellan vad medarbetaren upplever som
motiverande och arbetsledningens uppfattning om vad som motiverar medarbetaren
samt om motivationen skiljer sig at beroende pa hur lange socialsekreteraren varit
anstélld.

| resultatet framkommer att socialsekreterarna & mest ndjda med de egna
arbetsuppgifterna och mojligheten att utfora ett bra arbete. Vi kunde ocksa utifran
samtalen i fokusgrupperna utlasa att samarbete och samverkan hade stor inverkan pa hur
deltagarna motiverades i arbetet. Socialsekreterarna ar ocksa nojda med att arbetet &r
sjalvstandigt och flexibelt eftersom de kan forma sina egna utredningar, disponera Gver
den egna arbetstiden samt att arbetet innebar stor ansvarsfrihet.

Socialforvaltningens politik och administration ar det tema som upptar mest tid och
uppmarksamhet i fokusgruppsdiskussionerna. Manga kommentarer i inledningsskedet
kretsade kring den forestdende organisationsforandringen och deltagarna dryftade sin
oro infor de personalminskningar som kommer att genomféras. Oron tolkar vi som en
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bidragande orsak till varfor temat tagit sa stort utrymme i diskussionerna kring de
individuella drivkrafterna. Vi ser det dock som en fordel att deltagarna fick mojlighet att
ventilera kanslor, tankar och oro infor organisationsfoérandringen. Vid nagon typ av
forandring kommer de grundldggande behoven av trygghet och socialt samspel ur
balans. Man foredrar det kanda framfor det okanda, det invanda fore det frammande,
vilket Maslow pekar pa i sin behovsteori (Rubenowitz, 2004). Alla former av
forandringar skapar ofta nagon form av otrygghet, enligt Angeléw (1991) som menar att
en kénsla av trygghet &r nddvéndig for att man skall vilja foérandra. Den stora
utmaningen for IFO blir darfor att omvandla denna oro till en spanning som kan fungera
som en drivkraft for fordndring och skapande av tillit. Vi vill betona vardet av en
delaktig forandringsstrategi som bygger pa berdrdas medverkan i forandringsarbetet.
Detta for att undvika djupa kommunikationsklyftor mellan olika nivaer i organisationen,
forsamrade samarbetsforhallanden samt kéanslan av att personliga erfarenheter inte tas
tillvara.

De egna arbetsuppgifterna och mojligheten att utfora ett bra arbete. Diskussionerna
kring de egna arbetsuppgifterna och mojligheten att utfora ett bra arbete var mycket
framtradande i resultatet. Dessa positiva drivkrafter i arbetet kan komma att férandras i
och med den forestdende forandringsprocessen, tror forfattarna. Minskad
personalstyrka, hogre arbetsbdrda och mer tidspress ar faktorer som kan leda till
minskad motivation for att utfora ett bra arbete.

Samarbete och samverkan. Det uttrycktes att det fanns ett stort behov av samarbete
mellan kollegor. Darmed vill vi peka pa vikten av att arbetsledningen uppmarksammar
betydelsen av samarbetet mellan kollegorna, varderar det och skapar mojligheter for ett
utvecklat samarbete. Att finna nya forum och avsatta tid for samarbete kan vara ett led i
utvecklingen. Vid samverkan mellan de olika enheterna vill vi betona det som viktigt att
skapa Overgripande rutiner for hanteringen av gemensamma klienter. Behovet av att
kommunicera om problemsituationer uppstar nar olika enheters perspektiv och intressen
mots, ar viktigt. Finns inte ett tydligt forhallningssatt kan intresse- och personkonflikter
skapas. Tydlighet framjar dven forhallningssattet gentemot klienten.

Arbetsledning. Alla fokusgrupperna betonade vikten av att ha en kompetent chef som
ser helheten, tydliggér malen och driver gruppens sak. Bade for individen och
arbetsgruppen ar det betydelsefullt med en arbetsledning att vanda sig till i olika fragor.
Vi menar att det &r viktigt att chefer finns tillgangliga for medarbetarna och att det ges
utrymme for att diskutera verksamhetsmalen.

Ansvar och kontroll. Manga av deltagarna uttalade sig positivt kring mojligheten till
sjalvstandighet i arbetet, men uppfattningarna kring mandat och delegation var
splittrade. Diskussionerna fordes kring osakerheten i vad deltagaren fick lov att
bestamma om, det vill sdga vem som egentligen bestammer och i sa fall i vilka fragor.
Enligt Jacobsen och Thorsviks ( 2002) tolkning av Maslow finns risken for att oséakerhet
skapas nar individen begrdnsas i ratten att fatta beslut. Individen kanner sig da
underordnad och radvill, motsatsen skulle ge individen sjalvfortroende. Att finna tydliga
former for beslutsfattande skulle gagna alla for att minska osakerheten som uppstatt.

Erkdannande. Resultatet visade att erkannande fran kollegor tillfredstélldes till stor
del, men daremot upplevdes brister i erkannandet fran arbetsledningens sida. Enligt de
behovsteorier av Maslow, Alderfer, McClelland och Herzberg, som Abrahamsson och
Andersen (2000) redogor for, pekas det pa betydelsen av att manniskan i grunden har ett
behov av att kdnna samhorighet med andra. En 0kad medvetenhet kring erkdnnandets
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betydelse hos arbetsledningen skulle kunna innebara en Okad kénsla av trivsel hos
medarbetarna. Detta anser vi vara betydelsefullt pa alla nivaer i organisationen.

Finns diskrepanser mellan vad medarbetaren upplever som motiverande och
arbetsledningens uppfattning om vad som motiverar medarbetaren?

Medarbetarna pekade huvudsakligen pa tre teman som motiverande faktorer:
samarbete och samverkan bade inom och utom enheten samt de egna arbetsuppgifterna.
Arbetsledningen hade till skillnad fran medarbetarna uppfattningen att ansvar och
kontroll samt en kompetent och tydlig arbetsledning var det som motiverade
medarbetarna i storst utstrackning. Arbetsledningen trodde ocksa att medarbetaren
motiverades av erkdnnande. Den enda gemensamma faktor som bade chefer och
medarbetare namner &r att utfora ett bra arbete. Att synen pa vad som &r motiverande
skiljer sig sa starkt at mellan grupperna anser vi behover beaktas. Det innebér att forum
bor skapas for vidare diskussioner mellan medarbetare och chefer for en okad forstaelse
for varandras syn pa motivation.

Skiljer sig motivationen at beroende pa anstéllningstidens langd?

Vid utformandet av undersokningsgruppen uppdagades att det endast fanns en
medarbetare med anstéllningstid 6-9 ar. Om det finns en koppling mellan den tidigare
relativt stora personalomsattningen som var inom IFO och avsaknaden av medarbetare
med anstallningstid 6-9 ar, &r det svart att uttala sig om.

Det sammantagna resultatet visar inte pa stora skillnader mellan vilka drivkrafter
som forekommer beroende pa anstallningens langd. En av de skillnader vi kunnat se &r
att i fokusgrupp 1 (0-3 ar) och i fokusgrupp 2 (3-6 ar) fors ansvar och kontroll fram som
en drivande faktor vilket den inte gor i fokusgrupp 4 (9-15 ar) och fokusgrupp 5 (15 +
ar). Anledningen till detta tror vi &ar att deltagarna med langre anstallningstid tar
sjalvstandigheten och flexibiliteten i arbetet mer som en sjalvklarhet an de deltagare
som arbetat kortare tid.

Arbetsledning framkommer endast i fokusgrupp 2 som en motiverande faktor. Detta
menar vi kan vara missvisande da majoriteten av deltagarna i denna grupp for tillfallet
saknar arbetsledning. De diskussioner som férdes berdrde erfarenheter av god
arbetsledning.

Slutligen framfor fokusgrupp 5 till skillnad fran de andra fokusgrupperna, hur viktigt
det &r att fa erkannande i arbetet bade fran kollegor och fran arbetsledning. For att
bevara denna drivande faktor ar det viktigt for alla att ta tillvara pd deras langa
erfarenhet och kompetens.

Slutsats

Den slutsats vi kan dra utifran resultatet och var diskussion &r att socialsekreteraren
inom Individ- och familjeomsorg i Alingsas motiveras av: de egna arbetsuppgifterna,
samarbete och samverkan, arbetsledning, ansvar och kontroll, erkdnnande samt
mojligheten att utfora ett bra arbete.

Med avseende pa ovanstdende motiverande faktorer vill vi pavisa kopplingen mellan
de “’lagre” behoven och de ”hdgre” behoven enligt Maslows behovsteori. Behoven av
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lagre ordning bestar av fysiologiska behov samt trygghetsbehov. Behoven av hogre
ordning inkluderar sociala behov, behov av status och prestige samt behov av
utveckling. Hur organisationsstrukturen inom IFO &r utformad, dess strategier,
organisationskultur samt vilka ledarskapsformer som forekommer tillsammans med den
forestdende organisationsforandringen, menar vi, paverkar trygghetsbehoven i
organisationen. Om trygghetshehoven satts ur balans bor man vara vaksam pa att det i
sin tur kan paverka behoven av hogre ordning.

D& Maslows behovsteori utgdr fran manniskans inre behov har Herzbergs
tvafaktorteori en tydlig inriktning mot arbete och  organisation. |
fokusgruppsdiskussionerna oOvervagde, till viss del, motivationsfaktorerna gentemot
hygienfaktorerna, vilket enligt Herzbergs teori, kan ses som att socialsekreterarna inom
IFO ar motiverade och kanner trivsel. Mangden positiva uttalanden dvervager till stor
del vilket pekar pa att socialsekreteraren, bland annat, trivs med innehallet i
arbetsuppgifterna och mojligheten att utfora ett bra arbete. Hygienfaktorerna omnamns
ocksa till stor del i diskussionerna, dar antalet negativa uttalanden till och med é&r fler an
de positiva, vilket visar pa en obalans. Vi anser att det ar viktigt att IFO
uppmarksammar hygienfaktorernas betydelse for att forebygga vantrivsel i arbetet. De
forhallanden som orsakar en kansla av vantrivsel, enligt Herzberg, kopplas ofta samman
med arbetssituationen och har inte s& mycket att géra med arbetets innehall. Vid
eventuella  forbattringar som ror hygienfaktorer, exempelvis former for
samarbete/samverkan, kan medarbetarna inom IFO uppleva mindre vantrivsel.

Avslutningsvis menar vi att det som upplevs som meningsfullt, ar var inre
motivation. Den ger oss kraft och far var kreativitet att blomma. Mening ger oss
trygghet och motiv till vart handlande, och det hojer bade arbetsgladjen och
organisationens resultat.

Egen kritik

Kvalitetsaspekter. Det finns ett antal olika felkallor som kan leda till matfel vid en
kvalitativ studie med fokusgrupper som metodval. | litteraturen kring fokusgrupper
forordas olika asikter, bland annat géallande mangden deltagare som kan vara narvarande
i diskussionerna och vilka hansynstaganden som bor tas beroende pa antalet deltagare
(Wibeck, 1998:1). I den genomférda studien bjéds maximalt sju deltagare in till varje
fokusgrupp. Detta for att forfattarna inte ville ge mojlighet for fler an sju deltagare att
narvara vid varje tillfalle. 1 undersékningsgruppen har det inte varit mojligt att
tillgodose kravet pa att deltagarna skulle vara okanda for varandra da studien
genomfordes inom vissa yrkeskategorier pa en specifik arbetsplats (Hylander, 1998).

Reliabilitet. Med tillforlitligheten eller reliabiliteten i studien asyftas att olika
forskare skulle ha kommit fram till samma resultat om de studerat samma material. Med
avseende pa fokusgrupper ar det av storsta vikt att en analys kan verifieras, vilket kraver
tillrackligt mycket data och att de uppgifter man har fatt fram redovisas pa ett grundligt
satt (Wibeck, 2000). Ett satt att forsékra sig om reliabilitet i just fokusgrupper ar att lata
flera forskare oberoende av varandra gora oversiktsanalyser som sedan jamfors och
diskuteras. Man kan ocksa jamfora utsagor inom och mellan grupper for att uppna
reliabilitet (Wibeck, 1998:1)

Validitet. Om fragan eller det instrument som valdes for matningen méter det som
var avsett att méatas talas det traditionellt om validitet eller giltighet (Trost, 1997). Med
avseende pa fokusgrupper och validitet betonas att det ar svarare att bedéma validitet i
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en kvalitativ studie &n i en kvantitativ, eftersom kvantitativa studier handlar om objektiv
matning (Krueger, 1994). Det anses vara nodvéndigt att anvénda sig av samma person
som moderator respektive assistent i samtliga fokusgrupper for att inte riskera
validiteten i undersokningen (Hylander, 1998; Wibeck, 1998:1). | den hér studien togs
inte hansyn till detta da det i utbildningssyfte ansags nodvandigt att vaxla roller.
Resultat fran fokusgrupper anses dock trovérdiga da det handlar om att resultaten ar
valida atergivningar av hur gruppdeltagarna kanner och tanker om amnet (Wibeck,
1998:1). Ett annat hot mot validiteten i fokusgruppsstudier ar om deltagarna inte séger
vad de tanker pa grund av grupptryck eller andra upplevda hot, samt om de éverdriver
for att gora intryck pa varandra eller pa moderatorn (Krueger, 1994). Till sist menar
Wibeck (2000) att hot kan uppsta om intervjun ager rum pa en plats dar deltagarna
kdanner sig frammande, vilket kunnat undvikas da studiens fokusgruppsintervjuer
genomfordes i arbetsplatsens egna konferensrum.

Generaliserbarhet. Den fokusgruppsstudie som genomférdes inom IFO pa
Socialforvaltningen i Alingsas kommun hade inte som syfte att dra statistiskt
underbyggda slutsatser om hela populationer eller grupper av socialsekreterare.
Fokusgruppsstudien som metod visade pa en form av l6s generalisering kopplat till den
specifika kategorin av individer forfattarna studerade (Wibeck, 2000).

Etiska aspekter. Under studiens gang har forfattarna blivit medvetna om eventuella
etiska dilemman. Med avseende pa anonymiteten finns risken for ett visst igenkannande
da grupperna varit relativt sma och arbetsplatsen forhallandevis liten. Inga namn har
namnts i uppsatsen. Ytterligare en osékerhetsfaktor var att deltagarna i de olika
fokusgrupperna skulle ha kunnat fora information vidare till utomstdende. For att
minimera risken uttalade moderatorn en tydlig énskan om att det som diskuterades
under intervjutillfallet, skulle hallas inom gruppen (Smith, 2003).

Forfattarna har i mojligaste man forsokt uppna konfidentialitet. Allt bandat material
har forvarats pa en séker plats under arbetets gang samt forstorts efter det avslutade
arbetet. Att deltagandet i studien vilade pa frivillighet har forfattarna informerat om
bade i missivbrevet samt vid introduktionen under fokusgruppsintervjuerna (Wibeck,
2000).

Framtida forskning

| ett framtida perspektiv hade det varit av intresse att utféra en fullstandig
organisationsdiagnos och utifran den foresla atgarder till utveckling och férandring med
mojlighet for organisationen att utvecklas i sin helhet. Med var beteendevetenskapliga
kunskap skulle vi vilja gora en utredning av forbattringar och forstarkning av strategier,
utredning av strukturer och processer for att leda till organisationens foérhojda
effektivitet. Det hade ocksa varit intressant att gora en fordjupande undersokning om
vertikala och horisontella karriarmajligheter inom offentlig forvaltning da det inte
utkristalliserats i var undersokning. Till sist vore det intressant att fordjupa sig i
socialsekreterarens syn pa yrkesval, makt, status, Kkarriar och 16n utifran ett
konsperspektiv.
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Appendix 1

Dela med dig av dina erfarenheter i en fokusgrupp kring:
Vad som motiverar dig att arbeta inom Individ — och familjeomsorg i Alingsas
kommun?

Vi som fragar efter asikter och upplevelser kring detta amne &r Katarina Bergquist
och Anna Lundqvist, studerande vid Goéteborgs Universitet pa Programmet med
inriktning mot personal- och arbetslivsfragor. Under varen 2005 kommer vi att skriva
var C-uppsats pa Socialforvaltningen i Alingsas. Uppdraget har vi fatt av
avdelningschef Helena Wikman — Ericson samt personalsekreterare Julia Westin.

Vart examensarbete bestdr i att gora en kartlaggning kring vilka individuella
motivationsfaktorer som bidrar till att Du valjer att arbeta inom Individ- och
familjeomsorg. Studien har for avsikt att undersoka motivationsfaktorer hos tre olika
personalkategorier, vilka ar socialsekreterare, personal ute pa faltet samt chefer. Vi vill
ocksa utreda om motivationsfaktorerna skiljer sig at beroende pa hur lange Du varit
anstalld inom forvaltningen.

Undersokningen kommer att utféras i fokusgrupper om cirka sju deltagare i varje
grupp och vi hoppas naturligtvis att Du vill deltaga. Da alla medarbetare inom IFO inte
far mojlighet att deltaga har fokusgrupperna sammanstéllts genom ett slumpmassigt
urval.

Resultatet kommer att presenteras i en uppsats pa psykologiska institutionen infor en
examinator samt dven for berorda parter pa Socialforvaltningen i Alingsas. Alla
uppgifter behandlas konfidentiellt vilket innebédr att det sammanstallda materialet
avidentifieras och bandat material forstors.

En separat inbjudan med tid och plats for fokusgruppen bifogas med detta brev.
Diskussionen kommer att ta ungefar tva timmar i ansprak. Vi vill har understryka att
deltagandet i undersokningen ar frivilligt.

Vi ar medvetna om att det kan vara svart for dig att komma loss fran ordinarie
arbetsuppgifter men hoppas naturligtvis att du tar tillfallet i akt och delar med dig av
dina asikter och erfarenheter.

Om du har nagra fragor om undersékningen &r du valkommen att hora av dig till oss.

Pa forhand tack for din medverkan.

Alingsas i april 2005

Katarina Bergquist 0733 -63 14 32 katarina.mikael@telia.com
Anna Lundqvist 0702 -17 30 17 anna.lundqvist@brevet.nu
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Appendix 2

Stodfragor fér moderatorn i fokusgrupperna!
Vilka drivkrafter finns bakom ditt beslut att arbeta inom IFO i Alingsas?
Hur tillgodoses de motiverande faktorerna pa din arbetsplats?

Herzberg, Motivationsfaktorer — tillfredsstéallelse och hdjd prestation.
Arbetsuppgiften i sig
o Beskriv mer om vad som motiverar dig i dina specifika arbetsuppagifter.
o Intressant arbete — krdvande — varierande
Befordran
o Vilka karriars mojligheter finns?
Eget ansvar och kontroll
e Vad innebér eget ansvar och kontroll for dig?
Utveckling
o Vilka utvecklingsformer ar drivkraften for dig/er?
Erk&nnande
o Hur kdnner du /ni att ni far ett erkdnnande i det ni gor pa er arbetsplats?
Gora ett bra jobb
o Utveckla vilka kvalitets aspekter som &r viktiga for dig/er for att gora ett bra
jobb.

Herzberg, Hygienfaktorer - tillfredsstéllelse eller missndje
Privatliv
« Hur paverkar ditt/ert privatliv arbetstrivseln?
Arbetsledning
« Chefens kompetens, vagledning, radgivning, handledning
Lon
« Hur mycket kan du/ni paverka er 16n?
Status
o Vad innebér status for dig/er kopplat till er specifika arbetsplats. (makt)
Arbetsforhallanden
o Arbetstider — Overtid — arbetsfordelning — schema — mentorskap — handledning —

reflektion
e Hur upplevs arbetsmiljon generellt?
Samarbete/samverkan

« Beskriv hur relationer fungerar pa din/er arbetsplats.
o Samarbete arbetskamrat - arbetskamrat
o Samarbete medarbetare - chef
o Samverkan mellan enheter
Anstallningstrygghet
o Utveckla vad begreppet innebar for dig.
Socialférvaltningens administration
o Mal - visioner — strategier — kommunikationskanaler — information
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Appendix 3

1. Vad motiveras Du av?
2. Hur tillgodoses de motiverande faktorerna pa Din arbetsplats?
(se exempel nedan)

Samarbete/
Samverkan

Anstallnings
trygghet

Arbetsfor-
hallanden Socialforvaltn.
politik och

administration

Arbetsledning

Gora ett bra
arbete

Erkannande

Dina arbets-
uppgifter

Ansvar och Befordran
kontroll

30



Appendix 4

Vad motiveras Du av?

Vad tror Du motiverar dina medarbetare?

Hur tillgodoses de motiverande faktorerna pa din arbetsplats?
Vad gor Du som arbetsledare for att motivera dina medarbetare?
(se exempel nedan)

PO E

Samarbete/
Samverkan

Anstallnings
trygghet

Arbetsfor-
hallanden Socialforvaltn.
politik och

administration

Arbetsledning

Gora ett bra
arbete

Erkéannande

Dina arbets-
uppgifter

Ansvar och Befordran
kontroll
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Tematisering i tre nivaer utifran Herzbergs motivationsfaktorer (M) samt hygienfaktorer

(H).

Appendix 5

Motivationsfaktorer (M)

Niva 1

M1 Dina arbetsuppgifter

Niva 2 Niva 3
socialt arbete mote med manniskor
fallenhet

kénslomassiga aspekter

M2 Gora ett bra arbete

organisation
individen

M3 Ansvar och kontroll

positivt
negativt

M4 Erkannande

fran kollegor
fran arbetsledning
fran klienter

M5 Befordran

vertikala karriarmojligheter
horisontella karriarméjligheter

M6 Utveckling

personlig utveckling
kompetensutveckling

Hygienfaktorer (H)

Niva 1 Niva 2 Niva 3
H7 Anstéllningstrygghet positivt
negativt
H8 Privatliv kénslomassiga aspekter
praktiska aspekter
H9 Status positivt
negativt
H10  Arbetsforhallanden positivt
negativt
H11  Lon positivt
negativt
H12  Arbetsledning forvantningar
funktioner
H13  Socialforvaltningens politik organisation helhet

och administration

kommunikationskanaler

ledarskap
mal
forandringsarbete delaktighet
klimat
ekonomi
H14  Samarbete/samverkan inom arbetsgruppen positivt
negativt
mellan enheter positivt
negativt
med utomstaende positivt
negativt
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Appendix 6

Teman indelade i tre nivaer utifran mangden kommentarer kring amnet.

Ofta férekommande
Kod Kategori Antal Positiva Negativa
H 13 Socialforvaltningens 210 45 165
politik och
administration.
M1 Dina arbetsuppgifter 185 144 41
M 2 Gora ett bra arbete 173 117 56
H 14 Samverkan/samarbete 166 117 49
H12 Arbetsledning 164 82 82
M3 Ansvar och kontroll 144 92 52

Mindre ofta forekommande

Kod Kategori Antal Positiva Negativa
M 4 Erk&nnande 118 77 41
M 6 Utveckling 84 60 24

Minst forekommande

Kod Kategori Antal Positiva Negativa
H11 L6n 68 33 35
H 10 Arbetsforhallanden 50 24 26
H8 Privatliv 45 31 14
H9 Status 25 14 11
M5 Befordran 18 10 8
H7 Anstéllningstrygghet 16 11 5
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