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SAMMANFATTNING

Ett problemomrade vi upptédckt omfattar den offentliga méltidssektorn som bland annat
forknippas med en begriansad ekonomi och svagt styre. Utifran tidigare erfarenheter inom
verksamhetsforlagd utbildning har vi stundtals uppfattat motivationen hos offentlig
maéltidspersonal bristande och vill darfor undersoka detta. Vi vill dven ta reda pa hur ledare i
en verksamhet kan pdverka motivationen. Med var kandidatuppsats ville vi undersoka vad
som motiverar skolmaltidspersonal till att gora en bra arbetsinsats utifran Herzbergs
tvafaktorteori. Frederick Herzberg har genom sin studie tagit fram fem motivationsfaktorer
och fem stycken hygienfaktorer, vilka antingen kan bidra till motivation eller forhindra att
missndje uppstér. Det finns olika ledarskapstilar men det som framkommit under vart arbete
ar att ledarskapet 4r som bast nér det &r situationsanpassat, vilket betyder att verksamheten
och vad som motiverar dess arbetstagare, bestimmer ledarstil. Var undersdkning utfordes i
form av en postenkdtundersokning till sex skolkdk runt om i Sverige. I resultatet framkom att
arbetskamrater och uppmuntran frén ledaren var bland de framsta faktorerna som bidrog till
motivation, medan 16n och verksamhetens visioner och mal bidrog till minst motivation.
Stressen var oftast hog pa arbetsplatserna men en del av respondenterna papekade att det
handlade om positiv stress och utifrdn svaren uppfattade vi det som att den var hanterbar.
Sammanfattningsvis kom vi fram till att ett situationspassat ledarskap ar att foredra samt att
det behdvs mer forskning om stressens inverkan pé personal inom skolméltidsverksamhet.

Nyckelord: Skolmaltidspersonal, Herzberg, motivationsfaktorer, ledarskap, kommunikation,
stress
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FORORD

Vi Onskar tacka samtliga respondenter i Katrineholms kostenhet,
Norrkopings kostenhet, Kungsbacka maltid, Linnéstadens kostverksamhet,
Bergun-Gunnilse serviceenhet samt Méltid och fastighetsservice Hogsbo.
Ett extra tack vill vi rikta till kostcheferna 1 verksamheterna som tagit ett ansvar
nér det kommit till att skicka ut och samla in alla enkdter.

Vi vill dven tacka vér handledare Anna Post som har viglett oss och fatt
oss att hélla en rod trad igenom hela arbetet.

Frida Jonsson & Emma Lindin

Motivation is the art of getting people to do
what you want them to do
because they want to do it.

Dwight David Eisenhower



1. INLEDNING

Idén till att genomfGra denna studie kom i samband med att vi varit ute pa verksamhetsforlagd
utbildning inom offentliga storkdk och upptickt att motivationen bland personalen inte alltid
var sa hog. Som blivande kostekonomer ligger det i vdr framtid att eventuellt arbeta som
kostchef inom offentlig verksamhet och da kénns en studie av detta slag relevant for att
kartldgga ett problemomrade av central betydelse. Anledningen till att vi valde att studera
skolmaéltidspersonal var att vi anser att maten ar en frdga som bor prioriteras i skolan och vi
tror att personalen som stir bakom skolmaten maste kdnna sig motiverade, annars faller hela
grundtanken. Genom att forsoka forsta vad som motiverar personalen inom de offentliga
skolmaéltidsverksamheterna till att gora en bra arbetsinsats, kan vi tillsammans med personal
inom offentlig maltidsverksamhet fa en djupare forstaelse for motivationens betydelse, och
genom det en eventuell fordel 1 var yrkesroll.

Vi har valt att utga ifran Frederick Herzbergs tvafaktorteori. Det &r en innehallsorienterade
motivationsteori som bygger pa motivation- och hygienfaktorer (Eriksson-Zetterquist,
Kallinge & Styhre, 2006). Vi valde den pé grund av att den kéindes relevant for vart syfte och
vara fragestéllningar. Den kéndes ocksa vésentlig da vi utgick ifrdn Herzbergs motivations-
och hygienfaktorer i vir enkétstudie. Herzbergs teori kommer att fungera som en rdd trad
igenom uppsatsens alla delar.

2. BAKGRUND

I bakgrunden kommer vi att ta upp foljande @mnen; problemomréidet, den offentliga sektorn,
allmint om motivationsteorier, Frederick Herzbergs teori, inre och yttre motivation,
ledarskap, ledarstilar, kommunikation samt stress.

2.1. Problemomrade

Den offentliga sektorn dr ett samlingsnamn for staten, landstingen och kommunerna
(Kronvall, Olsson & Skdldborg, 1991). Offentlig sektor forknippas manga gdnger med daligt
styre, resursbrist, hog sjukfrdnvaro och budgetoverskridande (Holmberg & Henning, 2003).
Problematiken i ledarskapet finns i den stidndiga férnyelse som ledarskapet skall bidra med.
Verksamheten innebér en politiskt styrningen som medfor framforallt begrinsade ekonomiska
mdjligheter och ett kontinuerligt férandringsarbete som maéste svara infor politikernas krav
(Kronvall m.fl., 1991). I takt med samhéllsforédndringarna stills nya krav péa bade ledare och
anstéllda inom dessa verksamheter. De anstédllda forvéntas med ett 6ppet sinne anamma
forandringarna och ta sig an rollen som motiverade arbetare. Stor del av personalen inom
offentlig verksamhet dr ocksé kvinnor, som pa 1970-talet kom ut pa arbetsmarknaden och pa
grund av det arbetat inom organisationen i manga ar. Motivation kan forklaras som grunden
till manniskors beteende och handlingar (Hume, 1995). Begreppet motivation bygger pa ordet
motiv och avser de psykologiska processer som startar, upprétthdller och leder mianniskans
beteende (Nationalencyklopedin, 2010). En verksamhet med motiverade anstéllda 4r en viktig
faktor for en fungerande verksamhet, som med en positiv syn pé fordndringar kan hantera de
fordndringskrav som stélls pa dem. Med detta som bakgrund skapades vart intresse for att
hitta faktorer som gor kokspersonal inom offentlig skolméltidsverksamhet motiverade till att
trivas pd arbetet och gora en bra arbetsinsats.



2.2. Den offentliga méltidssektorn

Sverige dr en demokrati dér valda politiker styr Sverige (Sveriges Kommuner och Landsting,
2009). Politikerna pa kommunal niva ansvarar for den samhéllsservice som finns, dir bland
annat forskola och skola befinner sig. Vidare viljs dven politiker till landsting, riksdag och
EU-parlament. Landstingen har ett stort ekonomiskt resursansvar som stracker sig dver stora
geografiska omraden och deras frimsta arbete sammanfaller med hélso- och sjukvérd. I EU
samarbetar idag 27 lander vars beslut paverkar bade landsting och kommuner.

Riksdagens arbete handlar bland annat om att besluta om nya lager och statens
inkomster/skatter, vilket paverkar de flesta kommuner dé de finansieras av framforallt skatter
(Sveriges Kommuner och Landsting, 2007a). Kommuner och landsting &r ocksé styrda av
lagstiftningen som séger att budget skall vara i balans. Detta betyder att kostnader och intdkter
skall vara lika stora vid budgetavslutet (Sveriges Kommuner och Landsting, 2007b).

Sedan 1998 ér skollunchen 1 grundskolan styrd av skollagen, men ansvaret for skolmaltiderna
i skolan ligger oftast pad rektorn eller kostchefen (Delfi MarknadsPartner AB, 2008). Den
svaga ekonomin i kommunerna har under de senaste dren gjort att flera skolor ként sig
tvingade att ta ut en avgift for skolmaltiden, detta &r diremot forbjudet i grundskolan. Méanga
skolor har dven valt att avsté frén att tillaga den kommunala maltiden och istillet kopt in
skolmaten frén privat regi. 1998 fick cirka 8 % av Sveriges skolor mat frén en privat
skolrestaurang. Denna 6vergang till privata skolrestauranger har bland annat medfort att
anstillda inom den offentliga sektorn minskat med 41,5 % mellan 1990 och 2007. Fran och
med 1998 ingér 6-aringar i skollagen, vilket innebér att &ven de skall ta del av skolméiltiden.
Skolrestaurangerna serverar mat framst till sina elever men kan ocksé verka for andra
intressenter s som ldrare och annan kommunal personal. Prognosen for skolorna ser
oforandrad ut ndr det kommer till ekonomin. Déremot ser man en kvalitetshdjning av maten
och en 6kning av antal serverade frukostar och mellanmal.

2.3. Allmant om motivationsteorier

Det ar viktigt att personalen som ansvarar for att servera en skollunch med kvalitet, kénner sig
motiverade. Genom aren har det funnits ett flertal teorier och modeller inom
motivationsforskningen och enligt Abrahamsson & Andersen (2000) kan inte en motivationsteori
forklara en ménniskas handling utan motivationsforklaringen maste inga i en mer omfattande
beteendemodell. Motivationsstudier kan delas in i innehéllsorienterade och processorienterade
(Eriksson-Zetterquist, Kallinge & Styhre, 2006). Till gruppen innehdllsorienterade hor de
som soker efter fundamentala ménskliga behov. Maslows behovshierarki hor dit och grundar
sig pa en verklighet om att ménniskan har fem grundbehov rangordnat i en ”behovstrappa’:
(1) fysiologiska behov (2) trygghetsbehov (3) sociala behov (4) behov av erkdnnande (5)
behov av sjilvforverkligande (Jacobsen & Thorsvik 2008). Enligt Maslow maste de lidgre
behoven bli tillfredsstéllda innan man kan forverkliga de hogre behoven. Dock forsvinner
aldrig de lagre behoven, de blir bara mindre betydelsefulla (Rubenowitz, 2004). McGregors
X- och Y-teori dr ocksé en innehéllsorienterad motivationsteori som spinner vidare i
Maslows tankebanor. McGregors teori behandlar motivation hos anstéllda samt ledares
ansvar (Bolman & Deal, 2006). McGregor menar att mianniskor kan beskrivas pa tvé olika
sdtt. X ménniskan &r lat, passiv, utan ambitioner och styrs av yttre beloningar, som till
exempel 16n. Y minniskan sdker ansvar, tar initiativ och styrs mestadels av inre beloningar
som till exempel uppskattning. McGregor syftar pé att X teorin kan liknas vid en person som
ar starkt resultatorienterad och Y teorin en person som dr starkt personorienterad. En Y ledare
motiverar sina anstillda att utvecklas, ger stort ansvar och hjélper de anstéllda att se helheten.



En X ledare dr logisk, bestimmande och ger klara direktiv samt visar exakt hur de anstéllda
ska 16sa en uppgift. P& en arbetsplats blir inte resultatet bra om man &r for resultatinriktad,
men det bli inte heller bra om man &r for personinriktad. McGregor pastér att det dr bast om
man ligger ndgonstans emellan.

Processorienterade motivationsteorier utgér enligt Eriksson-Zetterquist m.fl. (2006) ifran
olika variabler ur vilka den anstillda viljer sitt handlingssétt. Processorienterad forskning var
framtrddande under 1960-1980-talet, men har pa senare tid inte kommit med ndgon aktuell
forskning. McClellands prestationsteori dr en av de viktigaste processorienterade
motivationsteorierna och utgar ifran att alla ménniskor har tre grundbehov (behov av makt,
behov av kontakt och samhorighet samt behov av prestationer). McClelland sticker ut ifrén
mingden dé han till skillnad frdn Maslow menar att det 4r omgivningen och miljon som
formar en individ.

2.4. Frederick Herzberg

Frederick Herzbergs tvafaktorteori dr en innehéllsorienterad motivationsteori och den teori
var uppsats bygger pd. Han gjorde i slutet av 1950-talet, tillsammans med kollegor en
genomgripande litteraturstudie om anstélldas uppfattningar till sitt arbete (Sachau, 2007). Av
studien fick han fram att det var skiljda variabler som bidrog till n6je samt missnoje pa
arbetsplatsen. Med det som grund gjorde Herzberg en undersokning i Pittsburgh. 200
ingenjorer och revisorer intervjuades och uppmanades att ange ett tillfélle i arbetet di de hade
ként sig sédrskilt nojda, samt ett tillfalle d4 de hade varit missndjda. Han bad dem sammanfatta
héndelser och uppfattningar som de upplevde som positiva och negativa pa arbetsplatsen.
Resultatet summerades till fem motivationsfaktorer vilka var prestation, erkdnnande,
arbetsuppgift, ansvar samt utvecklingsmgjligheter. I resultatet framkom dven fem
hygienfaktorer vilka var personalpolitik och arbetsvillkor, arbetsledningens skicklighet,
relationer mellan individer, 16n och pengar samt fysisk arbetsmilj6. Undersdkningen utgjorde
basen till det som Herzberg kom att kalla tvafaktorteorin. Herzberg och hans kollegor kom
fram till att det frimsta som gav tillfredsstéllelse och motivation pa jobbet var bland annat
medarbetarens chans att utvecklas, 6kat ansvar samt erkdnnande i arbetet (Eriksson-
Zetterquist m.fl., 2006). De sag ocksa att de variabler som gav missnoje pa arbetsplasten inte
handlade om samma saker utan mer byggde pa oréttvisor i foretaget, daliga arbetsforhallanden
samt ordttvis 16n.

Herzberg bendmnde de forhdllanden som skapade tillfredsstéllelse for motivationsfaktorer,
detta pa grund av att de gav medarbetarna sjdlvfortroende och skapade trygghet (Sachau,
2007). Herzberg menade att en arbetstagare som trivs pa sin arbetsplats med all sdkerhet
kommer att kdnna sig motiverad och blir dirmed en produktiv medarbetare. Hans slutsats
utifrén studien var ocksa att de faktorer som han benimnde motivationsfaktorer gav hog
tillfredsstéllelse och motivation, men de eliminerade inte missndje. Herzberg uppkallade de
forhallanden som sammankopplades med missndje for hygienfaktorer. Ordet hygien himtade
han ifran epidemiologin da han menade att en god medicinsk hygien inte gér ménniskor friska
men att det kan forhindra sjukdom. Han grundade det pd undersdkningen av revisorerna och
ingenjorerna, att en bra 16n och goda arbetsforhallande inte ger nagot vélbefinnande i det
langa loppet men att det kan forhindra att missndje uppstar. Alltsé pastod Herzberg att
faktorer som bland annat 16n och fysisk miljé kunde reducera missndje men att de varken
skapade tillfredsstéllelse eller motivation (Eriksson-Zetterquist m.fl., 2006). En annan viktig
aspekt som Herzberg presenterade i sin studie fran Pittsburg var att begreppen motivation och



missndje 1ag 1 olika dimensioner, det vill sdga att om en arbetare inte 4r motiverad i sitt arbete,
innebdr det inte att denne dr missndjd och vice versa (Granberg, 2003).

Karakteristiska motivationsfaktorer ar:
Astadkommande
Erkédnnande i arbetet
Ansvar for uppgift
Stimulerande arbete
e Personlig utveckling
(Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959).

Karakteristiska hygienfaktorer ar:

e Lon

e Arbetsvillor

e Sikerhet

e Foretagets policy
e Status

(Herzberg m.fl., 1959).
2.5. Inre och yttre motivation

Frederick Herzbergs tvafaktorteori, motivations- och hygienfaktorer, kan associeras med inre
och yttre motivation dé de inre faktorerna kan linkas samman med motivationsfaktorer och de
yttre med hygienfaktorer. Med yttre motivation menas att en person kan styras av yttre
faktorer for att erhélla beloningar eller undvika misslyckanden. Exempel pa yttre beloningar
kan vara berdm fran omgivningen, pengar och dra. Inre motivation bygger mer pa faktorer
som handlar om personlig utveckling och mental tillfredsstillelse (Deci, 1976). Oftast handlar
motivation om en kombination av inre och yttre motivation.

Lanfranchi, Narcy & Larguem (2010) redogor i sin studie for hur medarbetare inom icke
vinstgivande foretag pastas vara mer styrda av inre motivation &dn personer som arbetar inom
vinstgivande foretag. En undersokning géllande kopplingen mellan jobbmonster och
tillfredsstillelse pé arbetet gjordes pa Internet i sex europeiska ldnder samt genom direkta
intervjuer i ett europeiskt land. Deltagare i undersdkningen var personer mellan 18-65 &r som
inte hade en hogre utbildning dn gymnasieutbildning. Svarande blev (efter uteslutande av
vissa grupper) 3744 personer. | bearbetningen av det insamlande materialet gjordes en
atskillnad mellan personer som arbetar i vinstgivande foretag och personer som jobbade 1 icke
vinstgivande foretag.

I resultatet framkom det att de personer som jobbade i icke vinstgivande foretag kunde bevara
sin prestationstopp under ett hogre antal timmar av arbete &n de som jobbade i1 en
vinstgivande organisation. Detta pekar pa Lanfranchi, Narcy & Larguems (2010) hypotes om
att arbetare 1 icke vinstgivande foretag har en hogre inre motivation till arbetet. En annan
slutsats som kunde dras av studien var att de som arbetade i en icke vinstgivande organisation
var mer villiga att byta 16n mot farre arbetstimmar/vecka, om arbetsveckan var mindre én 33
timmar. Detta skulle betyda att 16n inte var ndgon direkt motivationsfaktor. Resultatet blev
dock omvint nér det handlade om en langre arbetsvecka. Den tredje konklusionen av studien
var att de personer som arbetade 1 en vinstgivande organisation virdesatte jobberbjudanden
som medgav en stabilitet och lojalitet mer &n personerna i en icke vinstgivande organisation.



Detta antog forfattarna berodde pé att personer som jobbar inom en icke vinstgivande
organisation kénner att en allt for stabil arbetsmiljo kan bidra till att arbetsgivaren inte litar pa
sina anstéllda och vill ha kontroll, vilket i sig kan ”kvédva” arbetstagaren och sénka den inre
motivationen. Studien framhaller att den inre motivationen &r nagot positivt och att den bor
efterstdvas mer dn den yttre motivationen. Herzberg menar att bade den inre och yttre
motivation dr betydande men som i studien anser han att den inre bor frimjas i storre
utstrackning (Eriksson-Zetterquist m.fl., 2006).

Zetterberg (1977) skriver i sin studie ”Arbete, livsstil och motivation” om den inre och yttre
kéillan. Han menar att det dr ett matt pd sjdlvvirdering och att bade den inre och yttre kéllan
behdvs for manniskans sjdlvuppskattning. Likasd menar Herzberg att bade motivation- och
hygienfaktorer behdvs pa en arbetsplats dd det ena inte utesluter det andra (Granberg, 2004).
Béda faktorerna ar viktiga och bor strdvas mot samtidigt. Herzberg m.fl. (1959) menar att man
ska behandla méinniskor s& bra som man bara kan for att minimera risken for missndje, att
man ska anvinda méanniskor sé att de kan prestera fullt ut samt sa att de kan utvecklas och
vixa i arbetet. Zetterberg (1977) pastar att for att nd inre killan méiste ett arbete ses ur en
helhet och inte bara under sjidlva genomforandet. Han pratar om den inre kéllan samt
arbetsberikning och vikten med arbetsberikning som bygger pé foljande punkter:

= Arbetstagaren far uppgifter som omfattar hela arbetet

= Arbetstagaren far ha kontroll Gver sina uppgifter

= Arbetstagaren far frihet i1 arbetet

= Arbetstagaren fér bli trodd med dokument som ror arbetet

= Arbetstagaren far ibland nya uppgifter som medverkar till stimulans

Stravan efter att bli uppskattad kan uttryckas 1 manga olika sammanhang. Bland annat genom
att man vinner erkédnnande, blir bra behandlad, blir rik samt hogt rangordnad. Den yttre kéllan
kallar Zetterberg (1977) for det sociala drivkraftsteoremet. Han menar att ”ménniskor tenderar
att utfora sddana handlingar i sin handlingsrepertoar, att deras nérstaende kan bevara sin
radande vérdering av dem” (Zetterberg, 1977, s. 37). Detta visar pé att man paverkas av sin
familj och vénners asikter och tankar, vilket kan avspeglas 1 hur man agerar i en viss situation.
Minniskan agerar ddrmed sd som forvintas utav han/henne.

2.6. Ledarskap och motivation

Ledarskap och motivation gér ofta hand i hand genom att ledaren har mgjlighet att paverka
motivationen bland sina anstéillda. Herzberg presenterar i sin studie att de frimsta
motivationsfaktorerna dr medarbetarens chans att utvecklas, okat ansvar samt erkdnnande i
arbetet (Eriksson-Zetterquist m.fl., 2006). Néar dessa faktorer blir uppfyllda 6kar motivationen
och mojligheten till att gora en bra arbetsinsats. I en verksamhet &r det ofta ledarens ansvar att
ge personalen mojlighet att forverkliga dessa faktorer och diarigenom 6ka motivationen. Adair
(2006) menar ocksé att endast motiverade ledare kan motivera andra och dirigenom skapa en
framgangsrik verksamhet. Alla grupper kriaver dirav ndgon form av samordning, vilket gor ett
ledarskap nodvéndigt (Nilsson & Waldemarson, 2005).

Mayfield & Mayfield (2009) skriver i sin studie om relationen mellan en ledares motiverande
sprék och arbetstagarens vilja att niarvara pa arbetsplatsen. Enligt Mayfield & Mayfield (2009)
paverkas ekonomin starkt av att en arbetstagare ér franvarande. Bade direkta och indirekta
kostnader uppstar samt kostnader for att ta in extra arbetare och dvertidskostnader. Fragan de
stdller sig &r dock om en ledare kan paverka sina medarbetare att motiveras till att minska



franvaron pé arbetsplatsen? Enligt flera management- och ledarskapsbocker dr ledarens roll en
ytterst viktig del géllande arbetsmotivationen och arbetstagarnas nirvaro pé arbetsplatsen.
Motivation Language Theory (MLT) ska hjdlpa en ledare att kommunicera med sin personal
for att minska frdnvaron pa arbetsplatsen (Mayfield & Mayfield, 2009). MLT menar att en
strategisk ledarkommunikation direkt kan sammankopplas med jobbtillfredsstillelse, lojalitet,
frdnvaro samt prestationer. Sammanfattningsvis sa innebar MLT att motivation kan hdjas
genom paverkan av ledarens sprak. Mayfield & Mayfiled (2009) har gjort en undersdkning
géllande kopplingen mellan frinvaro bland arbetstagare och MLT. I resultatet framkom det att
det fanns en stark koppling mellan MLT och arbetstagares frdnvaro men att kopplingen inte
var direkt lankad utan att det mer berodde pa arbetstagarens attityd. Sammanfattningsvis
visade undersokningen ocksa att &ven en liten forbattring i motiverande sprak fran ledarens
hall kan ha en positiv inverkan pa nérvaron bland arbetstagare och ddrmed medverka till
kostnadssparande. Mayfield & Mayfield (2009) menar att hur en ledare samtalar med sin
personal kan ha ett inflytande pé motivationen. Herzberg menar att bland annat erkdnnande 1
arbete, ansvar for uppgift samt stimulerande arbete dr motivationsfaktorer som kan skapa
tillfredsstéllelse (Herzberg m.fl., 1959). Alla dessa faktorer kan kopplas till en ledares ansvar.
En ledare som genom god kommunikation kan uppmuntra och bekréfta sina medarbetare, ge
sina medarbetare stimulerande uppgifter samt véga lita pa sin personal och ge dem ansvar kan
bidra till en 6kad motivation bland sin personal.

2.7. Ledarstilar

Ledarstilar ar situationsberoende, vilket betyder att tid och situation bestimmer vilket
ledarskap som passar in vid varje tillfalle (Bolman & Deal, 2006). Vidare kommer ett antal
ledarskapsstilar presenteras; Strukturellt ledarskap, Human Resource ledarskap, Politiskt
ledarskap, Symboliskt ledarskap, Auktoritért ledarskap, Lat-ga ledarskap och Demokratiskt
ledarskap. Att ldra sig applicera de olika stilarna ger ledaren mdjlighet att forstd och paverka
det som sker omkring han/henne (Bolman & Deal, 2006).

Den strukturella ledaren jobbar utifrdn verksamhetens visioner och mal (Bolman & Deal,
2006). Han/hon skapar en struktur i arbetet genom planering och implementering, ser
kommunikation som ett sétt att formedla fakta och information samt undviker helst konflikter
da de &r ett hot mot organisationsmalen. Han/hon ser ocksa motivation som ett sitt att
sikerhetsstélla de ekonomiska resurserna och uppfattar moten som tillfdllen dar formella
beslut tas.

En Human Recource ledare arbetar utifran delaktighet ddr medarbetarna far vara med och
agera beslutsfattare (Bolman & Deal, 2006). Medarbetarna ses som verksamhetens framsta
resurs och utifran det arbetar man med att de skall kénna sig motiverade genom att ha
mdjlighet att viixa och utvecklas pé arbetsplatsen. Uppstér konflikter ser ledaren det som ett
sdtt for medarbetarna att utvecklas genom att konfronteras med konflikterna. Kommunikation
ar ett sdtt att utbyta information samt ge mojlighet att skapa ett utbyte av kénslor och behov.

Den politiska ledaren &r inte radd for konflikter utan ser det som en mdjlighet till att utdva sin
makt pa (Bolman & Deal, 2006). Férhandla, tvinga och manipulera dr ledarens sétt att arbeta
och kommunicera pd. Motivation av anstillda sker genom tvéng, frestelser och manipulation.
Ledaren fraimjar omorganiseringar da det finns en mojlighet for honom/henne att bredda sin
maktposition genom att bilda nya allianser.

Den symboliska ledaren arbetar for en stark foretagskultur (Bolman & Deal, 2006).
Verksamhetens mdten ar heliga och skapar mojlighet till att bevara och forstirka kulturen
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genom kommunikation och aterkoppling av det forflutna. Konflikter ségs skapa mening
genom att starka gemensamma vérderingar. Ledarens beslutsfattarroll ses som en ritual dér
han/hon bekréftar varderingarna ytterligare samt stirker de sociala banden. Andra
forekommande ritualer dr den kontinuerliga planeringen ddr man gemensamt tar ansvar och
skapar betydelsefulla symboler for verksamheten.

Den auktoritéara ledaren styr verksamheten via sjélvstyre, dar hon/han reglerar bade
medarbetarnas samspel sinsemellan samt arbetsuppgifter (Kronvall, Olsson & Skdldborg,
1991). Grupper med denna typ av ledare ar ofta vildigt osikra och handlingsférlamade da
ledaren inte medverkar och styr processer och uppgifter. Ledaren litar inte pa sin personals
omddme eller kompetens och méste darfor styra all form av beslutsfattande (Lennéer
Axelsson & Thylefors, 2005).

En demokratisk ledare uppmuntrar sin personal till att samspela med varandra och att ta egna
initiativ (Kronvall m.fl., 1991). Denna typ av ledarskap skapar sjilvstyrande grupper som
fungerar dven da ledaren inte infinner sig pd arbetsplatsen. Ledare av denna typ kan déremot
dven agera beslutsfattare, men gor detta nir det finns ett behov till det (Lennéer Axelsson &
Thylefors, 2005). Han/hon besitter 4ven goda ledaregenskaper som social forméga och goda
kunskaper inom arbetsomrédet.

2.8. Kommunikation

En god kommunikation dr en forutséttning for en fungerande verksamhet och
kommunikationen mellan ledare och anstélld har visat sig vara betydelsefull for motivationen
(Mayfield & Mayfield, 2009). En ledare kan till exempel genom sitt sprak ge berém och
skapa forutsittning for att erkédnnande 1 arbetet skall forverkligas, vilket dr en utav Herzbergs
faktorer som kan skapa motivation. Vetskapen om hur vi kommunicerar blir ocksé viktigt,
samt vilka budskap vi skickar ut, for att fa en djupare forstielse for hur vi paverkar andra och
kan forbattra vart sitt att kommunicera (Nilsson & Waldemarson, 2007). Kommunikation ar
ett sdtt att formedla det budskap av de idéer man har (Nilsson & Waldemarson, 2005). Det dr
en inlérd forméga som vi genom mote med andra manniskor utvecklar och som vi med ar av
traning forbattrar.

Talande och lyssnande dr de tvé element kommunikation bestar av. En god kommunikation
kraver en aktiv lyssnare som hor, uppmérksammar, forstir och reagerar (Nilsson &
Waldemarson, 2007). En effektiv kommunikation baseras dven péd den grad av
aterkoppling/feedback som forekommer. Det dr viktigt att lyssnaren via till exempel en
nickning eller genom att aterberétta det skickade budskapet, visar pd att han/hon forstatt det
som precis sagts.

2.9. Stress

Det optimala tillstandet, d4 stressen pa arbetsplatsen dr positiv och hanterbar, kan framkallas
genom att ledaren med sitt ledarskap ger sina anstidllda mdjligheter att uppnd Herzbergs fem
motivationsfaktorer; astadkommande, erkdnnande i arbetet, ansvar for uppgift, stimulerande
arbete och personlig utveckling. I undersokningar brukar cirka 60 procent uppge att de kianner
sig stressade 1 sitt arbete (Rubenowitz, 2004). Stress dr ndgot som uppstér nér vi stills infor
nya utmaningar och krav och visar sig 1 form av psykosomatiska reaktioner i kroppen som
dven gor att var psykiska och fysiska styrka okar. All form av stress i arbetslivet &r inte
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negativ utan det finns dven positiv stress. Kénslor av upprymdhet, engagemang, ilska eller
obehag forknippas med kroppens utsondring av adrenalin. Nar man istéllet kénner en
frustration och maktloshet ér kortisolnivan i kroppen hog. Den positiva stressen
sammankopplas med en hog adrenalinnivé och en lag kortisolniva. Detta tillstand skapar
engagemang och arbetsgliddje, arbetet r ofta stimulerande, intressant och framforallt
hanterbart. Denna ringa nivé av kortisol i kroppen &r sillan hilsofarlig. Den hoga och
hélsofarliga nivan forknippas istdllet med arbeten ddr mojligheten till att paverka sitt arbete
och sina arbetsuppgifter dr néstintill obefintlig.

P& samma sétt som motivationen kan vara individbaserad, kan stresstiligheten bland olika
ménniskor skilja sig markant i en och samma situation. Rubenowitz (2004) menar att
ménniskor med ett storre socialt natverk i och utanfor arbetet ofta klarar av stressen betydligt
battre. Detta far dven betydelse 1 arbetsgrupper dir sammanhallningen ofta kan motverka
stressiga arbetsforhallanden. Pé arbetsplatsen kan flera atgérder tas 1 bruk for att begrénsa den
skadliga stressen. En stor del handlar helt enkelt om att 6ka mojligheten att pdverka sin egen
arbetssituation, vilket kan handla om badde mangden uppgifter samt arbetstider. Ytterligare
saker som kan minimera stressnivén dr mojligheten till vidareutbildning som 6kar kunskapen
och gor nya utmaningar hanterbara. I 6vrigt kan verksamheten arbeta for en social samvaro
medarbetare sinsemellan som Okar tryggheten hos individen.

I bakgrunden har vi tagit upp delar som berdr offentlig skolmaltidsverksamhet, motivation,
ledarskap, kommunikation och stress. Dessa delar kan alla sammanfattas till vart funna
problemomréade som berdr bristande motivation bland skolmaéltidspersonal. Utifrdn dessa
nyckelord har vi utformat nedanstaende syfte och fragestillningar.

3.SYFTE

Syftet med uppsatsen &r att studera vad som motiverar personal inom offentlig
skolmaéltidsverksamhet till att gora en bra arbetsinsats utifrdn Herzbergs tvafaktorteori.

3.1. Frigestillningar

e Vad motiverar personalen?

e Med hénsyn till hur personalen blir motiverad, kan man finna ett behov av en viss typ
av ledarstil?

e Kan en stressad arbetsmiljo ha nagot samband med motivationen hos personalen? Om
ja, pa vilket sétt?

3.2. Avgrinsningar

Vi har valt att avgrénsa oss till personal inom skolmaltidsverksamhet. Vi har dven uteslutit
personer i ledande positioner som innehar ett kostchefsansvar.
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4. METOD

4.1. Metodval

Hermeneutik betyder tolkningslédra och 4r idag en vetenskaplig riktning dar man forsoker
klargdra grundprinciperna for manniskans existens (Widerberg, 2002). Forskarens
forhdllningssatt bygger enligt hermeneutiken pa engagemang, beddmning och subjektivitet
och forskaren star i en inre relation till det eller den man undersdker. Vi valde att utga ifran ett
hermeneutiskt forhéllningssitt eftersom vi kénde att det passade bést in 1 var uppsats. Vi har
forsokt att finna forstaelse utifran vara respondenters erfarenheter samt uppfattningar och vi
valde dven att utformat resultatet efter respondenternas subjektiva svar pd enkiten. Vi har
dessutom haft Herzbergs tvafaktorteori som utgangspunkt nir vi analyserat svaren pa var
undersdkning. Det gjorde att vi fick en tydligare struktur i vart arbete.

Kvalitativ forskning innebér att man vill klargéra egenskaper och kénnetecken hos ndgonting,
medan kvantitativ forskning syftar till att fixera den mangd som géller for dessa kédnnetecken
(Widerberg, 2002). Syftet &r alltid avgdrande nér man spekulerar om vilken metod man ska
anvinda sig av (Trost, 2001). Vi valde att anvinda oss av en kvantitativ forskningsmetod 1 var
undersokning, eftersom vi ansag att vi kunde fa svar pa véra fragestillningar och vart syfte
med den metoden. Da vi i enkéten har frdgor som ror motivationsfaktorer bland personal inom
skolmaéltidsverksamhet, utformade vi ’hur ofta” alternativ som ocksa gjorde att vi kunde
utveckla en forstéelse i var kvantitativa analys. Véar studie ar strukturerat upplagd och nér vi
analyserat resultatet har vi exemplifierat vissa svar utifran de 6ppna fragorna. Vi har dven
anvént oss av citat eftersom vi ansett att vissa respondenter givit tydliga och bra forklaringar
pa enkdéten.

Vi valde att arbeta med postenkiter (se Bilaga 1) i var undersokning och har haft dem som
grund 1 vér studie. Vi anség att en enkdtundersdkning kunde hjélpa oss att definiera vart syfte
och vi valde den metoden framforallt for att vi ville soka attityder och asikter i en bred
utstrdckning. Nér man jobbar med enkdtundersokningar dr det viktigt att motivera sina
respondenter till att svara (Patel & Davidsson, 2003). Det dr ocksa viktigt att tydliggora for
personerna som ska svara pa enkéten om den dr anonym eller inte, samt vad resultatet ska
anvéndas till. Vi skickade med ett missivbrev som forsittsblad pa vér enkét och tanken med
detta brev var att forklara syftet samt motivera respondenterna till att delta i undersékningen.
Nar man gor en enkdét dr det viktigt att tinka pa vilken malgrupp den ska skickas ut till sa att
den &r korrekt anpassad i forhallande till bland annat sprak, termer och design (Trost, 2001).
Vi gjorde var enkit relativt enkel och forsokte utesluta krangliga och vardeladdade ord.
Eftersom vi vénde oss till ett visst urval av ménniskor var vi noggranna med att utforma
enkéten sd att sa mdnga som mojligt ville och framforallt kunde svara pa den.

4.2. Urval

Nér man gor en empirisk undersokning ar det viktigt att man tanker igenom vilka man vill ska
representera urvalet. Man brukar dela upp urval i slumpmaéssiga och icke slumpmaéssiga
(Trost, 2002). Hur stort urval man ska vénda sig till 4r ocksa avgdrande for hur hog
sannolikheten blir pd unders6kningen (Trost, 2002). Sjélvklart dr det béttre att vinda sig till s&
ménga som mojligt for att fa ett representativt urval. Dock &r kostnader och andra
omsténdigheter avgorande for hur ménga som ska delta. Det dr ocksé relevant att se till att
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man kan bearbeta det insamlade materialet och att man har tid att analysera och reflektera
Over urvalet for att kunna knyta det till sitt syfte och sina fragestédllningar.

Vi valde att utfora en enkédtundersdkning pa sex olika kostenheter 1 Sverige, dessa var
Katrineholms kostenhet, Norrkdpings kostenhet, Kungsbacka maltid, Linnéstadens
kostverksamhet, Bergun-Gunnilse serviceenhet samt Méltid och fastighetsservice Hogsbo.
Nir vi valde enheterna var det en typ av medvetet bekvamlighetsval eftersom vi tidigare haft
kontakt med flera av kostcheferna pa dessa enheter under andra tillféllen. Vi skickade ut en
forfrdgan via e-mail om de hade intresse av att delta 1 undersokningen och beskrev syftet med
var studie. De enheter som vi inte hade haft kontakt med tidigare var enheter som tre av véra
klasskamrater hade forbindelser till och som vi igenom dem fick kontakt med. Vi valde att
skicka ut 138 stycken enkéter via post till de olika verksamheterna. Vi skickade ut s& minga
med hopp om att fi tillbaka minst 100 stycken. Vi avgridnsade oss genom att rikta in oss pa
personal inom skolkdk och vi valde ocksd att utesluta personer i ledande positioner. Vi
kontaktade medvetet enheter som vi haft en viss tidigare anknytning till eftersom vi ansag att
de skulle vara mer angelidgna om att svara pa vér enkit och vi valde ocksa avsiktligt att
kontakta enheter med en viss geografisk spridning da vi ville ha en bredd pa var
undersokning. Malet med det utsedda urvalet var att fa ta en del i skolméltidspersonalens
uppfattningar om motivation pa arbetet.

4.3. Tillvigagéngssitt

Vi borjade med att diskutera igenom vilken metod som skulle gynna var undersokning mest
och hur vi skulle ga tillvdga for att fa ut s& mycket som mgjligt av undersdkningen och
ddarmed fa svar pa vart syfte. Efter en tids overldggning kom vi fram till att enkéter med bade
Oppna och slutna svar kunde vara ett bra alternativ. Genom att formulera fragor med bade
Oppna och slutna svar hoppades vi fa konkreta svar pa vad som motiverar personal till att gora
en bra arbetsinsats, men dven fa fram de bakomliggande faktorerna till svarsalternativen.

Vid utformningen av enkédten fann vi det viktigt att den inte skulle bli f6r ldng. Enkéten
resulterade dérav i tre sidor, varav en sida missivbrev och tva sidor med sammanlagt atta
enkétfragor. Under utformningen av enkéten kontaktades dven kostchefer i sju verksamheter
via e-mail. I mailet forklarades vilka vi var, undersokningens syfte, tidsram, en forfragan om
att delta samt uppmaning till att uppge mojligt deltagarantal (se Bilaga 2).

Vi papekade dven att undersékningen skulle kriva extra arbete for kostcheferna som sjilva
fick ansvara for att skicka ut och samla in enkédterna fran sina verksamheter. Tva
verksamheter hade ytterligare frdgor om undersdkningen och en kommunikation skedde dver
e-mail. En verksamhet kontaktades ocksa via telefon och fick ddrigenom vidare information
om undersdkningen. Sex av de sju verksamheter som kontaktades erbjod sig slutligen att delta
i undersokningen och bekriftade detta via e-mail och telefon, dir de sjidlva angav hur ménga
enkiter de ville ha skickade till sig. Det skedde aldrig ndgon vidare kontakt med den sjunde
verksamheten som inte svarade pa var forfragan om att delta i undersokningen da vi redan
med de andra verksamheternas fatt ihop ett deltagarantal pa 138 respondenter, som vi
hoppades skulle svara pa var enkat.

Niér enkiternas utformning hade fardigstéllts genomfordes en pilotstudie dar enkétfragorna
testades pa fem klasskamrater. Dérefter gjorde vi en del fordndringar av enkéten och det
slutliga resultatet skickades sedan ut via brev till fem verksamheter. En verksamhet fick sina
enkéter genom att vi sjdlva gick och ldmna dem till kostchefen. Sammanlagt skickades 138
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enkater ut till verksamheterna; 28 till Linnéstadens kostverksamhet, 20 till Katrineholms kost-
och transportservice, 13 till Norrkdpings kostenhet, 15 till Bergum-Gunnilse serviceenhet, 40
till Kungsbacka maltid och 22 till Maltid och fastighetsservice Hogsbo. Bland enkéterna
medfoljde ocksé ett returbrev dir de fardiga enkiterna skulle samlas och skickas tillbaka 1.
Den verksamhet som fick sina enkéter via 0verlamning uppmanades att kontakta oss da
enkéterna var ifyllda och klara. Vid utskicket markerades dven returbreven med siffror {or att
vi skulle kunna veta vilka som fyllt i och skickat tillbaka enkiterna. D4 vi inte fatt in mer dn
cirka 50 enkiter efter utsatt tidsram kontaktade vi de tre verksamheter som var berérda via e-
mail och fragade hur ldngt de kommit i processen samt om de hade mojlighet att skicka
tillbaka enkéterna snarast. Verksamheterna svarade att de skulle skicka tillbaka de enkiter de
hittills fatt in.

4.4. Bearbetning och berdkning

Vi valde att inte anvdnda oss av SPSS eller liknande program nér vi bearbetade véra enkiter.
Vi utformade ett eget system for hur vi skulle analysera resultatet. Vi fick in enkéter med ett
visst tidsmellanrum och sé fort vi fatt in ett nytt antal lade vi in svaren i en mallenkét for att se
hur manga som svarade pa diverse alternativ. Alder och &r inom offentlig maltidsverksamhet
delade vi in i intervaller for att kunna dra paralleller. Darefter utformade vi diagram och
tabeller. Metoden innebar att vi fick gé igenom alla enkiter ett flertal gdnger for att kunna se
samband och speciella drag. Vi fick fram en hel del bra forklaringar och citat som beskrev
upplevelser och attityder géllande motivation. Denna information bearbetade vi med
exemplifierande meningar i resultatet.

Vi har behandlat respondenterna med ett etiskt stillningstagande genom att latit dem vara

anonyma i hela processen. I resultatet har vi inte ”pekat ut” ndgon speciell skola och vi har
inte heller diskriminerat ndgon etisk grupp.

5. RESULTAT

Totalt svarade 79 av 138 personer (57%) pa enkéten. Det blev ett bortfall pa 59 enkiter (43
%). Respondenterna bestod av 73 kvinnor (92 %) och 3 méin (4 %), samt 3 oklara (4 %).
Befattningarna pa respondenterna var foljande; ekonomibitrdde/koksbitrdde 43 stycken,
kock/kokerska 26, husmor/koksansvarig 7 och 3 oklara.

5.1. Antal arbetsar och alder

Tabell 1. Respondenterna uppdelade i arbetsar ~ Tabell 2. Respondenterna uppdelade i alder

Arbetsar inom offentlig | Antal personer:

skolméltidsverksamhe?: P Alder: Antal personer:
15 24 18-25 7

6-10 2 26-35 10

11-15 17 36-45 16

1620 3 46-55 25

7125 7 56-65 20

26-30 3 Oklart 1

31-35 1

Oklart 3
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5.2. Trivsel pa arbetsplatsen
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Figur 1. Respondenternas standpunkt om trivsel pa arbetsplatsen (n=79).

43 % trivdes alltid p4 sin arbetsplats.
57 % trivdes ofta péa sin arbetsplats.
0 % trivdes séllan eller aldrig.

Kommentarer:

Ett genomgéaende drag var att ménga trivdes pa grund av arbetskamraterna.

Inga tendenser géllande skillnader i lder samt hur ldnge man arbetat inom offentlig
skolmaltidsverksamhet kunde urskiljas.

5.3. Trivsel gallande arbetsuppgifterna
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Figur 2. Respondenternas standpunkt géllande arbetsuppgifterna (n=79).

34 % trivdes alltid med sina arbetsuppgifter.
66 % trivdes ofta med sina arbetsuppgifter.
0 % trivdes séllan eller aldrig med sina arbetsuppgifter.

Kommentarer:

Pé denna fraga urskiljdes tva sirdrag dér cirka hélften av de respondenter som kommenterat
fann arbetsuppgifterna varierande medan den andra hélften ansag att de i stéllet var
enformiga. Inga tendenser géllande skillnader 1 alder samt hur l&inge man arbetat inom
offentlig skolmaltidsverksamhet kunde urskiljas.
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5.4. Kommunikationen med chefen
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Figur 3. Respondenternas standpunkt gédllande kommunikationen med chefen (n=79).

50 % svarade att de alltid hade en god kommunikation med sin chef.
39 % svarade att de ofta hade en god kommunikation med sin chef.
11 % svarade att de séllan hade en god kommunikation med sin chef.
0 % svarade att de aldrig hade en god kommunikation med sin chef.

Kommentarer:

Ett karaktiristiskt drag som minga ndmnde i kommentarsféltet var att de hade en ledare som
var bra pa att lyssna. Inga tendenser gillande skillnader i dlder samt hur 14nge man arbetat
inom offentlig skolmaltidsverksamhet kunde urskiljas.

5.5. Kommunikationen med medarbetarna
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Figur 4. Respondenterna standpunkt gidllande kommunikationen med medarbetarna (n=79).

48 % svarade att de alltid hade en god kommunikation med sina medarbetare.
51 % svarade att de ofta hade en god kommunikation med sina medarbetare.

1 % svarade att de séllan hade en god kommunikation med sina medarbetare.
0 % svarade att de aldrig hade en god kommunikation med sina medarbetare.

Kommentarer:

Ett flertal har kommenterat att kommunikationen var bra med négra i arbetsgruppen men att
den kunde vara mindre bra med andra. ’Vissa mer vissa mindre, som for de flesta”. Inga
tendenser gillande skillnader i dlder samt hur linge man arbetat inom offentlig
skolmaltidsverksamhet kunde urskiljas.
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5.6. Faktorer som motiverar pa arbetet
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Figur 5. De fyra framsta motivationsfaktorerna efter respondenternas svar i enkéten,
rangordnade i en skala fran 1-3 (n=75).

Arbetskamrater, 16n, gédster samt arbetsuppgifter var de fyra frimsta faktorerna som
respondenterna naimnde i enkéten.

Den forsta stapeln (1) beskriver de férstahandsrangordnade motivationsfaktorerna. 29
personer ansag att arbetskamrater var det som motiverade mest, 8 personer ansdg att 16n var
den faktor som motiverade mest, 11 personer ansdg att gasterna var den betydande
motivationsfaktorn och 11 personer ansag att arbetsuppgifterna var det som motiverade dem
mest.

Den andra stapeln (2) beskriver de andrahandsrangordnade motivationsfaktorerna. 22
personer ansag att arbetskamrater var det som motiverade mest, 3 personer ansdg att 16n var
den faktor som motiverade mest, 5 personer ansag att gésterna var den betydande
motivationsfaktorn och 12 personer ansag att arbetsuppgifterna var det som motiverade dem
mest.

Den tredje stapeln (3) beskriver de tredjehandsrangordnade motivationsfaktorerna. 7 personer
ansag att arbetskamrater var det som motiverade mest, 2 personer ansag att 16n var den faktor
som motiverade mest, 14 personer ansag att gisterna var den betydande motivationsfaktorn
och 8 personer ansag att arbetsuppgifterna var det som motiverade dem mest.

Efter en uppdelning i aldersspann kunde en tendens urskiljas dér arbetstagare 1 aldrarna 18-25

ansag att 16n var den framsta motivationsfaktorn. I de dvriga aldersspannen urskiljdes
arbetskamrater som den frdmsta motivationsfaktorn.
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5.7. Stress pa arbetsplatsen
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Figur 6. Respondenternas upplevelser gillande stress pa arbetsplatsen (n=79).

7 % svarade att de alltid upplevde att de arbetar i en stressad arbetsmiljo.
66 % svarade att de ofta upplevde att de arbetar i en stressad arbetsmiljo.
24 9% svarade att de séllan upplevde att de arbetar i en stressad arbetsmiljo.
3 % svarade att de aldrig upplevde att de arbetar 1 en stressad arbetsmil;jo.

Kommentarer:

Manga ndmnde att det ar ett valdigt hdgt tempo och stressigt just under serveringen. Vissa
skrev dock att det handlade om positiv stress. Ménga ndmnde ocksé att det berodde pé vilken
mat som serverades.

Efter en uppdelning i &ldersspann kunde en tendens urskiljas dér arbetstagare i dldrarna 46-65
oftare kédnde sig stressade dn arbetstagare i dldrarna 18-45.

Efter en uppdelning i arbetsér inom offentlig skolmaltidsverksamhet kunde en tendens
urskiljas dér arbetstagare som arbetat en kortare tid (1-5 ar) séllan blev lika stressade som de
som arbetat en léngre tid.

5.8 A. Faktorer som motiverar till att géra en bra arbetsinsats

Tabell 3. Faktorer som motiverar respondenterna till att gora en bra arbetsinsats (n=79)

Faktorer Antal Personer

Arbetskamrater 71
Eget ansvar 63
Uppmuntran frén ledaren 58
Mojlighet att utvecklas 57
Stimulerande arbetsuppgifter 54
Mojlighet att paverka arbetet 53
God arbetsmiljo 48
Verksamhetens visioner och mal 34
Lon 33
Ovriga kommentarer (Gister, att eleverna far 6
god och néringsrik mat, elevernas

uppskattning)

Hiér fick respondenterna mojlighet att kryssa i flera alternativ om de ansag att flera faktorer
motiverade dem.
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I tabellen framkom det att de 90 % av respondenterna anség att arbetskamrater var det som
motiverade dem till att géra en bra arbetsinsats. Lon var det endast 42 % respondenter som
fann motiverande.

5.8 B. Asikter kring ovanstdende motivationsfaktorer i praktiken

En dterkommande kommentar var att Ilonen var délig och att arbetsmiljon var bristande.
Arbetskamrater var en faktor som méinga ansag som viktig for motivationen (n=63).

Nedan foljer nigra citat fran respondenternas svar pa fraga 7B 1 enkiten:

’Nagra utav dem men mojligheten att utvecklas ar naturligtvis begransad, precis som I6n
med mera darfor att vi arbetar i kommunen”’

Vi ar ett sammansvetsat gang och alla stravar framat, vi har roligt och inte minst, har vi en
bra chef”

”Arbetsmiljon ar hogt ljud och mycket buller, men det gat ej att andra™

Ja. Allt blir vad man gor det till, vill man utvecklas s& gér man det. Vill man paverka nagot
sa gor man det. Finns intresse sa finns det motivation”

’Det har funnits men ramlat bort. Tidigare kdnde jag uppmuntran och mgjlighet att utvecklas
och kande en vision.”

5.9. Ansvaret gallande personalens motivation

Allas ansvar Chefen & eget ansvar Chefens ansvar Eget ansvar

Figur. 7. Respondenternas upplevelse gillande vem som har ansvaret for personalens
motivation (n=70).

58 % svarade att ansvaret 14g pa hela verksamheten, vilket innefattade chefen, medarbetarna,
politikerna samt det egna ansvaret.

15 % svarade att ansvaret var deras eget samt chefens.

14 % svarade att ansvaret 14g helt pa chefen och menade att han/hon star for tryggheten och
motivationen pé arbetsplatsen.

1 % svarade att ansvaret lag helt pa den sjélv.

12 % valde att inte svara pa denna friga.
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Kommentarer:

De flesta tyckte att ansvaret 14g pé alla. Nigra kommenterade ocksa att kommunikationen pé
arbetsplatsen var viktig for motivationen. Inga tendenser gillande skillnader i alder samt hur
lange man arbetat inom offentlig skolméaltidsverksamhet kunde urskiljas.

Nedan foljer fyra citat som exemplifierar respondenternas mest dterkommande svar pa fraga 8
1 enkiten:

’Pa oss alla som arbetar, positivt tankande o en bra chef”
’Chefen, for att det &r den personen som ska se till att allt fungerar bra”

’Chefen. Att tydligt leda. Fordela arbetet! Mej sjalv. Genom att vara positiv. Lyhord. Vaken
for forandringar™

’Sig sjalv! Att vilja utvecklas och goéra kunden nojd ar det viktigaste™

6. DISKUSSION

6.1. Metoddiskussion

Vart syfte i arbetet, att undersoka vad som motiverar skolméltidspersonal till att gora en bra
arbetsinsats, har med arbetets gang alltid kvarstatt. Fragestédllningarna har ddremot skiftat med
inkommande enkétsvar. Nér enkéterna kom in insag vi att respondenterna frimst bestod av
kvinnor och att gora en jamforelse mellan konen, som vi forst tinkt gora, skulle bli
problematisk. Dérav valde vi bort detta och fokuserade istéllet pé ledarstilar, stress och
kommunikation.

Vi valde att géra en enkétstudie. Anledningen till det var att vi ville f4 en bredd pé var
undersokning samt att vi ville vdnda oss till en stérre mangd ménniskor. Vi tyckte dven att det
passade bdst till vart syfte. Da vi gjorde en postenkétstudie innebar det att vi personligen inte
var med och delade ut enkidterna pa verksamheterna, ndgot vi nu i efterhand kan fundera 6ver
1 fall det hade okat svarsfrekvensen pa enkidten. Troligtvis hade det varit till véar fordel om vi
akt ut till verksamheterna och delat ut enkéten samt varit ndrvarande om respondenterna
behovt stilla fragor till oss. Detta hade dven kunnat 6ka validiteten 1 undersdkningen. Valet
att gora en enkétundersokning &r vi ndjda med. Pa grund av att vi hade bdde slutna och 6ppna
fragor 1 var enkét bidrog det till att vi fick fram attityder och asikter utifrdn respondenternas
svar. Vi kunde ocksé dra en del paralleller mellan respondenterna da vi hade ett relativt brett
urval.

Att utarbeta en enkét dr inte enkelt, det finns ett flertal stdndpunkter att ta hiansyn till.
Svérigheter som vi blev uppmérksammade pé ar att man sjélv dr s& “insndad” pa dmnet att
man ofta inte upptacker nir man anvént sig av till exempel svara ord eller oklara fragor (som
for oss sjdlva tycks sjdlvklara). Efter att vi utformat ett forsta utkast till var enkit skickade vi
den till var handledare for att f4 synpunkter. Efter kommentarer frdn handledaren redigerade
vi enkéten och testade den pa fem av véra klasskamrater. Efter ytterligare synpunkter och
kommentarer fardigstillde vi enkdten. D4 vi inte gjorde nadgon pilotstudie pé ett urval av
personer som matchade véra respondenter kan det ses som en svaghet i undersékningen. Dock
anser vi att vi gjorde tester som uppfyllde att validiteten blev godkidnd. Detta kan ocksa
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styrkas av att de flesta som svarade pa enkéten, fyllde i alla filt och inte utelimnade négra
frégor.

Négot vi har funderat 6ver gillande metodvalet &r 1 fall svaren pa enkéterna kan ha paverkats
av att vi haft kontakt med respondenternas chefer forst och att de varit inblandade i processen.
En kostchef pépekade for oss att hennes anstéllda hade varit angeldgna om att hon inte skulle
titta pa hur de svarat pa enkiten. Hade vi vént oss direkt till respondenterna hade svaren
eventuellt kunnat se annorlunda ut. Detta &r bara en reflektion och ett antagande ifran oss
eftersom svaren fran respondenterna kandes vildigt positiva, d& majoriteten av
respondenterna svarat att de ofta eller alltid trivdes pa arbetsplatsen, trivdes med sina
arbetsuppgifter, ansag att de har god kommunikation med sin chef samt att de hade god
kommunikation med sina medarbetare.

Det ar alltid relevant att i efterhand reflektera 6ver frdgornas utformning ndr man jobbar med
en enkét. Nar vi skickade ut enkiten tyckte vi att den var mycket lattforstalig och klar. Med
resultatet i handen kan vi nu siga att vissa fragor borde ha utvecklats. Pa fragan anser du att
du har god kommunikation med din chef, &r det inte ldtt for respondenterna att veta om vi
menar deras nirmsta chef i koket eller kostchefen. Det dr inte heller létt for oss att veta vilken
chef de syftar pd i svaren. I enkidten hade vi en frdga dir vi bad respondenterna att skriva
vilken befattning de hade i verksamheten. Eftersom alla verksamheter kallar befattningarna
olika namn blev det svart for oss att sammanstélla dessa data. Vi hade kunnat kategorisera
befattningarna i olika kryssalternativ sa att det hade blivit littare for oss att sammanstélla
resultatet. Tva frdgor som vi i efterhand har funderat 6ver om vi borde ha utvecklat mer, dr de
gillande vad som motiverar pd en arbetsplats. Pa fraga fem dér vi bad respondenten rangordna
vad som gjorde dem motiverade pa arbetet menade vi att de skulle utgé ifran sin arbetsplats.
Vissa tolkade den fragan som mer allmén och skrev antagligen vad som motiverade generellt,
vilket var det vi ville ha svar pa i fraga sju dér vi fragade vilka faktorer som motiverade dem
till att gdra en bra arbetsinsats. Aven i friga sju blev det svart for oss att veta om
respondenterna utgick ifrin sin arbetsplats eller skrev allmint vad som motiverad dem. Aven
fast dessa fragor blev lite av samma innebord sé kdnner vi att vi dnda fick svar pé vart syfte da
alla respondenter utgick ifran motivation och faktorer som motiverar. I var enkét har
respondenterna pa ett flertal frdgor haft mdjlighet att vélja svarsalternativen alltid, ofta, sdllan
och aldrig. I resultatet har vi sett att majoriteten svarat ofta pa de flesta frdgor. En tanke vi har
gillande detta dr att skillnaden mellan ofta och sillan &r relativt stor, vilket kan ha bidragit till
att ofta kéints som ett ’bittre” alternativ dn sdllan att svara om man 18g nadgonstans emellan.

Vi kontaktade sju verksamheter, varav sex svarade att de ville delta i var studie. Efter att de
svarat att de kunde delta fragade vi dem hur manga enkéter de skulle kunna ténkas ta emot.
Sammanlagt blev det 138 enkéter vi skickade ut. Vi trodde till en borjan att detta skulle ricka
och att vi minst skulle f4 tillbaka 100 stycken eftersom det var verksamheterna sjdlva som
sagt hur manga de kunde ta emot. Nér vi bara fatt in lite 6ver 50 enkiter vid utsatt deadline
forstod vi att det skulle bli ett problem att komma upp i1 100 enkéter. Vi har i efterhand
reflekterat Gver om vi kunde ha gjort undersdkningen pé négot annat sétt. Som vi skrev i ett
tidigare stycke kunde vi sjdlva ha delat ut enkédten personligen. Detta hade dock inneburit att
vi bara vént oss till verksamheter i G6teborg, vilken inte gett oss ndgon geografisk spridning.
Vi skulle ocksa ha kunnat kontakta ett storre urval, men detta hade medfort fler omkostnader
for oss. Vi har ocksa funderat 6ver om vi skulle ha haft en tydligare struktur i mailet vi
skickade ut till kostcheferna i borjan av studien. Vi kdnner emellertid att vi var tydliga med att
kostcheferna bar ett visst ansvar for att enkéterna skulle komma tillbaka till oss samt att vi
hade en sndv tidsram.
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Med facit 1 handen &r vi i det stora hela ndjda med vart metodval. Det finns alltid saker man
kan forbéttra till ndsta gdng men vi anser att vi har fatt svar pd vart syfte och vara
fragestéllningar med hjdlp av vér enkit. Eftersom urvalet inte blev sa stort som vi hoppats pa
kan vi inte styrka det som framkommer i resultatet men vi tror dndé att man kan urskilja vissa
tendenser utifran studien.

6.2. Vad motiverar personalen?

Herzberg m.fl. (1959) tar i sin studie upp fem motivationsfaktorer och fem hygienfaktorer.
Motivationsfaktorerna; dstakommande, erkdnnande i arbetet, ansvar for uppgiften,
stimulerande arbete och personlig utveckling pa arbetsplatsen, sdgs kunna skapa motivation
pa arbetsplatsen och didrigenom oka arbetsinsatsen. Faktorerna kan ddremot inte forhindra att
missndje uppstar pa grund av till exempel dalig 16n. Hygienfaktorerna; 16n, arbetsvillkor,
sakerhet, foretagets policy och status ségs istdllet vara sammankopplade med missndje, ar de
tillfredsstdllda kan de forhindra missnéje men de kan emellertid inte bidra med motivation pa
arbetsplatsen. I var undersdkning framkom det att respondenterna alltid eller oftast trivdes pé
sin arbetsplats och dven oftast trivdes med sina arbetsuppgifter. Likasa framkom det att
arbetskamrater, eget ansvar, mojlighet att utvecklas och uppmuntran fran ledaren var ndgra av
de frimsta faktorerna som gjorde respondenterna motiverade.

Detta resultat kan alltsd sammankopplas med Herzbergs teori dir faktorerna bidrar till
tillfredsstéllelse pa arbetsplatsen.

Arbetskamraterna var den stdrsta motivationsfaktorn i vér studie och vikten av bra
arbetskamrater verkar vara betydelsefullt. Herzbergs motivationsfaktor erkdnnande 1 arbetet,
att man gor en bra arbetsinsats, behover inte alltid papekas av chefen utan uppmuntran fran de
Ovriga arbetskamraterna verkar ha lika stor betydelse. De flesta kok, forutom enskilda
mottagningskok, arbetar ocksa i team vilket gor att arbetskamraterna och deras samspel
mellan varandra skapar stor betydelse for en fungerande verksamhet. Arbetskamraterna kan
antagligen ocksa kopplas samman med att sa manga trivdes pa arbetsplatserna i var studie.
Manga génger talas det om att bra arbetskamrater 4r viktigare och bidrar mer till trivseln dn
bra arbetsuppgifter, i de fall dér endast den ena faktorn forekommer pé arbetsplatsen. I var
studie var diremot de flesta n6jda med béde sina arbetsuppgifter och trivdes pa sina
arbetsplatser.

Betydelsefullt for motivationen kan ocksé héanféras kommunikationen mellan medarbetarna. I
enkdten framkom det att den oftast var god, vilket skapar forutséttningar for ett bra teamarbete
1 koken, som in sin tur bidrar till trivseln. I enkdtfradgan, pd vem/vilka ligger ansvaret att
personalen kdnner sig motiverad, var det dven flera som kommenterade kommunikationens
betydelse da alla ansvarar for att de anstdllda skall kiinna sig motiverade. Nilsson &
Waldemarson (2007) skriver att det dr viktigt att vi &r medvetna om hur vi kommunicerar och
déarigenom paverkar andra. Respondenterna verkar ha forstétt detta och anvénder sig av
kommunikationen pé ett bra sdtt for att motivera och uppmuntra varandra.

Lon och verksamhetens visioner och mél framkom som de tva saker som gav minst
motivation. Herzberg m.fl. (1959) menar pa att 16n och foretagets policy inte ar faktorer som
okar motivationen men att de kan, om de &r tillfredstillda férhindra missndje. Hans teori kan
dérmed kopplas samman med var studie dér det ocksa framkom att manga var missndjda med
den 16n som existerade, men att de inte l4t den inte paverka motivationen pé arbetsplatsen. En
del respondenter pdpekade kommunernas ansvar i 16nefrdgan och éven vi kan se problemet
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med att budget skall vara i balans. Lanfranchi, Narcy & Larguem (2010) visar ocksé upp i sin
studie att personer som arbetar inom icke vinstgivande verksamheter inte paverkas sa mycket
av den yttre motivationen; berdm fran omgivningen, pengar och dra, utan verkar vara mer
styrda av den inre motivationen; personlig utveckling och mental tillfredsstillelse. Aven vér
studie stimmer dverens med Lanfranchi, Narcy & Larguem (2010) studie dir den inre
motivationen framkommer som mer betydelsefull. Vidare kan var studie kopplas samman
med Zetterberg (1977) studie d& han talar om den inre och yttre killan. Zetterberg (1977)
menar diremot pé att bade den inre och yttre kiillan 4r betydelsefull for motivationen. Aven
fast 16n framkom som den faktor som gav minst motivation i var studie gav respondenterna
kommentarer om dess betydelse.

Négot som ocksa kan diskuteras &r ménniskorna som arbetar inom den offentliga sektorn.
Finns det en mgjlighet att deras motivationsfaktorer skiljer sig fran ménniskor som arbetar
inom privat sektor? Lanfranchi, Narcy & Larguem (2010) tar upp just detta i deras studie dir
slutsatsen blev att ménniskor inom privat sektor istillet styrs mer av den yttre motivationen.
Mojligheten finns darfor att ménniskor soker sig till de verksamheter dir de kan uppnd
tillfredsstéllelse, som i sin tur leder till motivation. Detta skulle betyda att mianniskor som
styrs av inre motivation soker sig till bland annat den offentliga sektorn. I var studie var ocksa
gésten en stor motivationsfaktor, da denne var ndjd med maten skapades tillfredsstéllelse hos
arbetstagarna. Hér ser ocksa vi virdet av att arbeta for brukarna och betydelsen 1 att
respondenterna ocksé lagger stort vikt vid detta.

Vidare resultat som framkom var att motivationsfaktorerna skilde sig i &ldrarna, dir 18-25
aringarna fann 16n som den framsta motivationsfaktorn, medan de 6vriga dldrarna beskrev
arbetskamraterna som mest betydelsefulla. Varfor denna skillnad? Vi har reflekterat dver
detta och dragit en slutsats om att ndr du som 18-aring kommer ut pa arbetsmarknaden har du
mdjligtvis inte lika hoga krav pa 16neséttningen pa grund av bristande arbetserfarenhet. Detta
kan bidra till att &ven en lag 16n kan vara motiverande. Har du istéllet arbetat en ldngre tid
fordndras oftast kraven pa loneséttningen da man i en offentlig verksamhet accepterat den
laga 16nen och istéllet funnit andra saker som motiverar en till att ga till arbetet varje dag och
att gora en bra arbetsinsats. Detta skulle alltsa kunna vara en mojlig anledning till vart
resultat.

6.3. Med hénsyn till hur personalen blir motiverad, kan man finna ett behov av
en viss typ av ledarstil?

Alla grupper behdver ndgon form av samordning (Nilsson & Waldemarson, 2005). Med detta
som utgdngspunkt och med de motivationsfaktorer som framkom som mest betydelsefulla i
var studie, kan man finna en lamplig ledarstil? Varfor vi finner detta intressant ligger till
grund i var kommande yrkesroll som kostekonomer dér arbetet kan innebéra en ledande
befattning. Denna fraga blir ocksa intressant dd det i var studie framkom att uppmuntran fran
ledaren var en av de frimsta motivationsfaktorerna. Ledarens uppgift blir darfor betydelsefull,
men ocksd nir det handlar om att skapa mojlighet for personalen att uppna de dvriga
motivationsfaktorerna. Férutom uppmuntran fran ledaren gav ocksa arbetskamrater, eget
ansvar och mojlighet att utvecklas tillfredsstéllelse pa arbetsplatsen. For att alla dessa faktorer
skall kunna uppnés kravs det en ledare som ser till sina anstillda bésta och vagar satsa pa
dem.
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En HR-ledare ser sin personal som verksamhetens frémsta resurs och ger dem dérfor
mdojlighet att utvecklas. Han/hon litar &ven pd dem 1 situationer dér beslut skall tas (Bolman &
Deal, 2006). Denna typ av ledare skulle alltsé bidra till att respondenterna i var enkat skulle
kénna sig motiverade till att géra en bra arbetsinsats, dd denne mojliggér forverkligandet av
ovanstdende faktorer. HR-ledaren ser ocksa vikten i en god kommunikation och lyssnar till
sin personals behov (Bolman & Deal, 2006). I vér studie framkom det att kommunikationen i
det flesta fall fungerande, men dven vid tillfillen var bristfallig. D4 kommunikationen var god
kommenterades det att ledaren var en god lyssnare. Detta papekar ocksa Nilsson &
Waldemarson (2007) som menar att en aktiv lyssnare som hor, uppméarksammar, forstar och
reagerar dr en forutsittning for en bra kommunikation. En av de frimsta egenskaperna en
ledare bor ha ar alltsa att vara en god lyssnare. Vad kan dé den bristfarliga kommunikationen
bero pa? I var forforstaelse har kostchefen 1 verksamheterna oftast ansvar dver ett flertal kok,
vilket kan skapa problem nér det kommer till kommunikationen. Han/hon har pa grund av
verksamhetens storlek och andra arbetsuppgifter, tidsmissiga problem att hinna med en
personlig kontakt med all sin personal. Detta skulle darfor kunna vara anledningen till att
kommunikationen stundtals brister. Finns det ddremot en kokschef eller liknande pé plats 1
verksamheten kan vi tdnka oss att kommunikationen ir béttre da han/hon fungerar som en
chef under kostchefen.

Den anstringda ekonomin som kommunerna fatt handskas med de senaste aren har bade
paverkat den kommunala skolan och dess anstillda (Delfi MarknadsPartner AB, 2008). For
att man pa basta sétt skall hantera de resurser man i dagsldget har, och se till att de inte
medfor fler kostnader far kommunikationen betydelse dven hir. Mayfield & Mayfield (2009)
menar att en ledares sprak kan ha en positiv inverkan pa nirvaron bland arbetstagare och
ddrmed minska kostnaderna som uppkommer vid frdnvaro. Att verksamheterna i var studie
hade sa pass bra kommunikation mellan bade ledare och anstéllda, samt att trivseln var hog,
skapar forutséttningar for att frinvaron mdjligtvis ar relativt 1ag 1 verksamheterna. Hur det
forefaller sig 1 verkligheten &r ddremot svart att veta men mdjligheterna att minska franvaron,
och dirmed kostnaderna, 6kar med den goda kommunikationen som férekommer.

Vidare kan vi se att 4ven det demokratiska ledarskapet skulle passa in i en verksamhet dér
ovanstdende motivationsfaktorer forekommer. Den demokratiska ledaren uppmanar namligen
sin personal till att ta egna initiativ samt foresprékar ett gott samspel personal sinsemellan
(Kronvall m.fl., 1991). Den sistndmnda uppfattas som speciellt betydelsefull da vikten av bra
arbetskamraterna ses som den absolut viktigaste faktorn till motivation i var studie.

Vad som motiverar médnniskor till att gora en bra arbetsinsats kan alltsa skilja sig bade
personer sinsemellan och mellan olika arbetsplatser. Detta betyder att en HR-ledare och en
demokratisk ledare, som passade in i var studie, kan vara utbytbar pa arbetsplatser dir andra
motivationsfaktorer forekommer. Darmed anser vi tillsammans med Rubenowitz (2004) att ett
situationsanpassat ledarskap &r att foredra i alla verksamheter.

6.4. Kan en stressad arbetsmiljé ha ndgot samband med motivationen hos
personalen? Om ja, pa vilket sitt?

I resultatet framkom det att de flesta kénner att de ofta arbetar i en stressad arbetsmiljo.
Utifran kommentarerna fann manga att det var just under serveringen som stressen féorekom
samt att det berodde pa vilken matrétt som serverades. Om stress kan pdverka motivationen &r
svart att siga men ett flertal ndmnde i enkéten att det var positiv stress pa arbetsplatsen och
som Rubenowitz (2004) menar sa skapas dé kinslor av engagemang och upprymdhet, vilket
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kan associeras med motivation. Utifran svaren pa de dvriga fragorna verkar det inte som att
stress har ndgon direkt sammankoppling med motivation eftersom majoriteten 4nda var ndjd
med sin arbetssituation i allmint. Det var endast en person som nimnde i en kommentar pa
frdgan om man trivdes pé sin arbetsplats att det ibland kunde bli vildigt stressigt.

Aven fast det var minga som kryssade i att de ofta kiinde sig stressade pa arbetsplatsen verkar
det som tidigare nimnts inte ha ndgot direkt samband med motivationen. Rubenowitz (2004)
menar att ménniskor med ett storre socialt ndtverk i och utanfor arbetet ofta klarar av stressen
betydligt béttre och att detta dven far betydelse i arbetsgrupper dar sammanhallningen ofta
kan motverka stressiga arbetsforhallanden. Det vi fick fram 1 vdr enkdtundersdkning var att
arbetskamraterna och sammanhallningen var faktorer som var véldigt betydande for hur man
upplevde arbetet och parallellen kan dé dras att dessa faktorer dven hjélper till att motverka
den skadliga stressen. Méanga respondenter kryssade ocksé i att mojligheten att kunna
utvecklas pé arbetsplatsen samt mdjligheten att paverka arbetet var viktiga
motivationsfaktorer for att géra en bra arbetsinsats. Som Rubenowitz (2004) menar sé ar
dessa faktorer dven dtgdrder som motverkar den skadliga stressen. Detta kan da eventuellt
betyda att respondenterna kidnner att dessa faktorer finns pa deras arbetsplats och darfor kan
de hantera stressen sa att den inte blir skadlig for dem.

Vi var nyfikna att se om det fanns nigra skillnader i hur man reflekterade 6ver stress 1 olika
alderspann samt beroende pé hur ldnge man hade arbetat inom offentlig
skolmaéltidverksamhet. I resultatet sag vi tendenser att de yngre dlderspannen mer sillan
upplevde att arbetsplatsen var stressig samt att de som arbetat under en kortare tid inte ansag
att arbetsmiljon var lika stressad som de som arbetat langre. Fragan dr vad det kan bero pa? Vi
resonerade innan undersékningen om att de som arbetat langre borde inneha mer erfarenhet
och kénna till rutinerna béttre 4n de som arbetat kortare tid, vilket skulle medfora att man
upplevde stressen som mindre pataglig. Vara reflektioner utifrén resultatet dr dock att det
oftast dr yngre personer som arbetat farre ar inom den offentliga skolmaltidsverksamheten
som upplever mer séllan att arbetsmiljon ar stressig. Vi tror att det kan bero pé att man som
ung eventuellt har léttare att hantera nya situationer och anpassa sig till ovdantade och nya
moment.

6.5. Slutsats

Det framsta resultatet som framkom i vér studie var att arbetskamrater dr den mest
betydelsefulla faktorn nir det kommer till motivation hos skolmaltidspersonal. Ett team med
en stark gruppkinsla skapar forutséttningar och en vilja att gora en bra arbetsinsats. Lon dr en
av de faktorer som ger minst motivation, vilket kan forknippas med att skolmaltiden ligger
inom den offentliga sektorn dér ekonomin ar begransad. Gruppledaren ar viktig for att
samordna gruppen samt fOr att motivera genom uppmuntran. Hur ledarskapet skall utdvas
beror pa situationen. Ledaren skall dirav agera aktiv lyssnare for att ta reda pé vilken situation
han/hon befinner sig i samt for att se vilka motivationsfaktorer som rader pé arbetsplatsen.
Stress ér en vanligt forekommande faktor i skolkdk. Den verkar inte paverka motivationen
avsevdrt utan var hanterbar och istéllet stundtals forknippas med positiv stress, som istéllet
oOkar arbetsinsatsen. Stressen blir hanterbar pa grund av den goda sammanhallningen som
forekommer pa arbetsplatserna, vilket gor vikten av goda arbetskamraterna dénnu mer
betydelsefull. Slutligen &r trivseln stor i skolkdken diar man bade trivs pé arbetsplatsen och
med sina arbetsuppgifter.
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Vi kénner att studien har hjélpt oss forstd vikten av goda arbetskamrater och hur vi som
kommande ledare kan pdverka sammanséttningen i en grupp. Detta skulle kunna genomforas
genom aktiviteter dir gruppmedlemmarna far chans att knyta an och stirka banden mellan
varandra. Vidare kan man som ledare dven foregd med gott exempel och féra en 6ppen och
arlig kommunikation. Da respondenterna i undersokningen dven papekat uppmuntran fran
ledaren som motiverande, forstar vi nu vikten av ledarens involverande i arbetet ddr han/hon
med engagemang och uppmuntran kan 6ka motivationen i en grupp.

Var tidigare uppfattning om att motivationen ar lag inom offentlig sektor har harmed
motbevisats. Hur det ser ut i andra verksamheter &r ddremot svart att veta. Vi tror att
problemet med bristande motivation &ndé kan finnas i1 de verksamheter dér ledaren inte skapar
mojlighet for de anstéllda att uppna tillfredsstéllelse, som i sin tur skapar motivation. Adair
(2006) menar att endast motiverade ledare kan motivera andra. Ett stort ansvar, men inte allt,
ligger alltsa pé ledaren.

6.6. Forslag till vidare forskning

Aven fast stress inte nimnvirt paverkade just motivationen bland personalen inom offentliga
skolmaltidverksamheter gar det inte att komma ifrén att de flesta respondenter papekade
stressen som ett storningsmoment (med undantag de som ndmnt den positiva stressen).
Eftersom det genomgaende i alla verksamheter var en stressad arbetsmiljd, har vi upptickt ett
problemomréde som vore intressant att studera vidare 1. Da vi sokte pa tidigare studier som
gjorts géllande stress fann vi inga direkt relevanta. Detta dr ocksé en antydan om att det inte
finns tillrackligt med forskning inom just det omradet.

Aven ett utvecklande av vér studie vore intressant for vidare forskning. Vér grundtanke var att
se fran en chefs perspektiv, vilka motivationsfaktorer de ansdg priméra for att sedan kunna
jdmfora det med arbetstagarnas asikter. Detta vore relevant for att kunna fa en dkad
kommunikation och forstéelse chefer och arbetstagare sinsemellan. Att gora vér typ av
undersdkning inom privat sektor vore ocksd intressant for att se om det finns ndgra véisentliga
skillnader och likheter.

7. KALLKRITIK

Vi har anvént oss av bade primérkallor 1 form av studier samt sekundérkallor i form av bocker
och internetsidor. Nér vi granskat véra kéllor har vi varit noggranna med att se till att de har
ett upphov. Vi har forsokt att kritiskt jamfora olika killor for att se om det som skrivs &r
sanningsenligt och tidsrelevant. I var bakgrund har vi ett avsnitt om Hertzberg och dér har vi
anviant oss av sekundarkéllor 1 form av olika kurslitteraturbocker samt priméarkéllan for att
kunna sékerstilla materialet. De studier vi har anvint oss av ér vetenskapligt granskade. Vi
har anvént oss av fa Internetkillor, och nér vi anvént oss av Internet har ursprunget varit en
myndighet eller en vetenskaplig studie (med undantag f6r Nationalencyklopedin som vi
anviant oss av for att fa en tydning pa ordet motivation).
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Bilaga 1

3 GOTEBORGS UNIVERSITET

1

Hej!

Vi dr tva studenter frdn kostekonomprogrammet i1 Goteborg som 1
detta skede skriver vért examensarbete. Vi har valt att skriva om vad
som motiverar personal inom offentlig skolmaltidsverksamhet till att
gora en god arbetsinsats, dd vi tycker att det dr en viktig fraga.

Viart syfte ar foljande:

Syftet ar att studera vad som motiverar personal inom offentlig
skolmaltidsverksamhet till att géra en bra arbetsinsats samt att
jamfdéra kvinnliga och manliga arbetstagares uppfattning om vad som
ar motiverande pa arbetet.

For att 3 fram ett bra resultat ber vi nu dig att fylla 1 foljande enkat,
som ska fungera som ett underlag vid motivationsarbete inom
skolmaltidsverksamhet. Lés fraigorna noggrant och kryssa 1, alternativt
skriv ett kort svar utifrin dina uppfattningar och asikter. Vid ett flertal
fragor har vi gjort plats for kommentarer, dér vi uppskattar om ni
utvecklar ert svar och reflekterar over fragan.

Svaren kommer att sammanstillas och inga som ett reslutat i vart
examensarbete. For att fa en statistisk korrekt undersokning har vi bett
over 100 personer att stdlla upp 1 denna enkatundersokning. Enkéten
ar sjalvklart anonym.

Hoppas att du kdnner dig motiverad att svara pa denna enkit ©!

Haélsningar

Emma Landin och Frida Jonsson
Goteborg, 2010-04-06
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Alder

Kon

Befattning

Antal arbetsér inom offentlig
skolmaltidsverksamhet

1. Trivs du pd din arbetsplats?

2. Trivs du med dina arbetsu ifter?

3. Anser du att du har en god kommunikation med din chef?

4. Anser du att du har god kommunikation med dina medarbetare?

motiverad pa arbetet!

5. Rangordna tre saker som gor di
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6. Upplever du att du arbetar i en stressad arbetsmiljo?

7 . A.Vilken/vilka faktorer motiverar dig till att géra en bra arbetsinsats?

lats? Forklaral!

B. Anser du att ovanstaende faktorer finns pa din arbets

8. P& vem/vilka ligger ansvaret att personalen kanner sig motiverad? Forklara!

Ovriga synpunkter

Tack for din medverkan!
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Bilaga 2

He;j!

Vi ér tva studenter fran kostekonomprogrammet i Goteborg som precis har paborjat vart
examensarbete. Vi har valt att skriva om motivationsfaktorer inom offentlig
maltidsverksamhet och vi kommer att rikta oss till personal inom offentlig
skolmaltidsverksamhet.

Vart syfte dr foljande:

Syftet ar att studera vad som motiverar personal inom offentlig skolmaltidsverksamhet till att
gdra en bra arbetsinsats samt att jamftéra kvinnliga och manliga arbetstagares uppfattning
om vad som &r motiverande pa arbetet.

I vér uppsats ingar det att man ska gora en empirisk undersokning. Vi har valt att gora det 1
form av en enkait riktad till skolmaltidspersonalen. Enkdten kommer hogst vara tvé sidor och
vart mal med den r att f fram vilka uppfattningar personalen har om vad som ar
motiverande i sitt yrke och pé sin arbetsplats. Den kommer sjélvklart att vara anonym.

Var friga dr nu om det finns mojlighet att genomfora denna enkdtundersékning pd nigra av
era skolméltidsverksamheter? Vi har tinkt utforma enkéten under vecka 13 och 14 tanken &r
att vi skickar den via post till er i slutet av vecka 14. I brevet ni fér ligger ett antal exemplar av
enkéten samt brev och frimirke som ni sedan kan skicka tillbaka de forhoppningsvis ifyllda
enkéterna i. Eftersom vi har en véldigt sniv tidsram skulle vi uppsatta att ni skickar tillbaka
enkéterna sa snabbt som mojligt, senast 1 borjan pd vecka 16.

(Eftersom vi vill forsoka fa med ett genusperspektiv 1 var uppsats, vore vi véldigt tacksamma
om det finns ndgra manliga medarbetare som vill delta 1 enkédtundersdkningen).

Detta kommer att innebéra en liten extra insats fran er kostchefer (eller om ni véljer att
delegera Over ansvaret), da ni maste ansvara for att enkdterna kommer ut till
skolmaéltidsverksamheterna samt att de ifyllda kommer tillbaka till er igen sé att ni kan skicka
tillbaka till dem oss. Vi skulle vara vildigt tacksamma om ni vill stilla upp for oss och
genomfora detta, forhoppningsvis blir detta en uppsats som vi alla kan fé stor nytta av. Om ni
vill hjélpa oss med denna del av examensarbetet ger vi mer en girna ut den fardiga uppsatsen
till er da vi tror att det kan bli ett bra underlag gillande vad som motiverar medarbetare pa
arbetsplatsen.

Om ni skulle ha mdjlighet att stélla upp i undersdkningen vore det bra om ni kan svara pa
detta mail och skriva ungefar hur minga som skulle kunna tankas delta i undersékningen av er

skolmaltidspersonal.

Med Vinliga Halsningar
Frida Jonsson och Emma Lindin
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