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Abstract

This thesis emphasizes the importance of understanding the employees’ attitude
and motivation towards their workplace at a company that works in the
advertising business. An example company; the communication agency PS
Communication in Stockholm, was used for the empirical part to investigate the
purpose. The topic is interesting since the company works in a fast changing
environment with new techniques, tools and professionals and the company is

also going through an expansion that include many new recruitments.

The purpose in this thesis is as follows: “the purpose of this study is to elucidate
the fate of attitude and motivation of employees in relation to the workplace

during business expansion, if performance is reduced and competition increases.”

The analysis and results shows that attitudes and motivation among the
employees in the workplace has deteriorated, the employees agree that it is due
to expansion the company is undergoing. However, this study does not ensure
that the attitude and motivation among the employees has changed due to
expansion, a hypothesis, the authors come to is that the attitude and
motivational changes may have occurred to some extent without an expansion.
The employees” experience that they can’t recognize colleagues, the goals have
been higher and they have more economic goals to achieve. All these factors can
appear without that an expansion takes place. However, this study has resulted
in that the expansion, to a certain part, have an impact on attitude and
motivation among employees when it became clear that the solidarity among the

employees became blurred because of many new recruitments.
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1. INLEDNING

Inledningsvis i detta avsnitt kommer en bakgrundsredovisning om sjdlva dmnet som mynnar uti en

problemdiskussion. Slutligen presenteras syftet tdtt féljt av undersékningens problemformulering.

1.1 Bakgrund

"Pleasure in the job puts perfection in the work " Aristoteles (384 fk - 322 fk.).
Om ni ndgon gang har sett tv-serien Mad Men sd har ni en uppfattning om hur
mediebranschen sag ut pd 1960-talet. Serien handlar om en reklambyra pa
Manhattan i New York dar kampanjer skissas for hand, de presenteras pa
papper, TV var nyuppfunnet och internet fanns inte (AMC, 2011). Utvecklingen
har sedan dess fortskridit och idag ar Internet ett utav vara vanligaste
medieutrymmen och sociala medier vaxer i snabb takt.

Mediebranschen befinner sig standigt i en expansiv fas med ny teknik, nya
professionsroller och hogre krav fran kunder som fo6ljd, vilket kan leda till att de
anstdllda far hogre krav pa att prestera (Nijhof et. al., 1998; www.kkv.se;
Drumwright, & Murphy, 2009). Branschen har alltid varit i framkant vad géller
medier sdsom TV, radio och Internet och nu ar det centralt att kunna erbjuda
helhetskoncept till kunden. Foretag har gatt fran att vara enbart medie-, event-
eller reklambyrder dar endast en del av kommunikationsprocessen har erbjudits,
till att istallet utvecklas till kommunikationsbyrder dar helhetslosningar inom
marknadskommunikation foreslas till kunden (Kockum, 2011; Malm, 2011).

[ och med att kundernas preferenser och krav har foérdndrats
(www.crn.com; Drumwright, & Murphy, 2009) maste foretag pa dagens hart
konkurrensutsatta mediemarknad utvecklas, for att kunna erbjuda detta
helhetskoncept behévs nya kompetenser inom foretagen (Nijhof, et. al,, 1998).
Da de olika byrderna vaxer och utvecklas till kommunikationsbyrder kravs fler
professionsroller och for att ett foretag ska kunna folja utvecklingen maste de
agera snabbt (Kockum 2011; Malm, 2011).

En radikal foérandring har skett de senaste decennierna for
kommunikationsbyrders verksamhet. De strukturella forutsattningarna for
kommunikationsbyrder idag involverar nya kommunikationstjanster i digitala
media, korsvist dgande av olika marken och spin-offer pa funktionella omraden

(Tharp & Jeong, 2001). Byrder som jobbar med kommunikation och
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marknadsforing maste prestera sitt yttersta for att fa nya saval som gamla
kunder att stanna hos dem. For en kommunikationsbyra blir det av stor vikt att
kunna erbjuda detta helhetskoncept for att slutligen bli kundens férstahandsval
(www.idg.se).

Tharp & Jeong (2001) diskuterar hur byraerna moéter ny och mer intensiv
konkurrens samt en fluktuerande efterfragan pa reklamtjanster i olika media.
For att kunna konkurrera med andra verksamheter hamnar de manskliga
resurserna i centrum, de anstdlldas kompetenser ar resurser som driver
foretaget framat och ses som en viktig konkurrenskraft. Da de anstdllda ar en
sapass betydelsefull resurs blir det viktigt att deras mal stimmer 6verens med
organisationens mal och visioner. Darfor blir det dven viktigt att ha motiverade
anstdllda som ar engagerade inom organisationen (Mone & London, 2010).

De anstdllda pa reklambyran i tv-serien Mad Men ddampar stidndigt sina
motgangar i alkohol, cigarrer och kvinnor. Samma medel tilltas for att fira
framgangar och stimningen pa kontoret dr stindigt hog och ldg, de snaser av
varandra och omfamnas om vartannat (AMC, 2011). Idag lever vi i en mer
medveten varld dar cigaretter och alkohol ar forknippat med ohélsa och inte kan
intas i dagens mediebransch dar man stiandigt forvintas prestera och det ar
viktigt att stimningen pa kontoret ar bra.

Attityd och motivation ar tva starkt sammankopplade begrepp som har en
stor betydelse for att mojliggora en bra stimning och engagera de anstdllda pa
en arbetsplats. Medarbetarnas engagemang tillsammans med kompetenta
anstallda ses vara av stor betydelse for att kunna konkurrera med andra foretag
och for att klara av forandringar. Manga forfattare menar att det inte endast
beror pa hur organisationer anviander sina manskliga resurser utan ocksa hur de
stimulerar engagemang bland de anstdllda (Nijhof, et. al., 1998; Saari & Judge,
2004).

PS. Mad Men ar en sevard serie.

1.2 Problemdiskussion
Som diskuterats i tidigare stycke gar mediebranschen igenom en snabbvaxande
forandringsfas dar foretag maste kunna erbjuda helhetslosningar at sina kunder.

[ denna standigt foranderliga bransch maste foretagen anpassa sig efter kunders
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hogre krav och tekniska utvecklingar. For att kunna méta dessa héga krav som
stills pa foretag ar det av extra stor betydelse att alla anstdllda inom olika
professioner arbetar mot samma mal (www.kkv.se). Medarbetarnas engagemang
tillsammans med kompetens ar av stor betydelse for att kunna konkurrera med
hogkvalitativa 16sningar och for att klara av forandringar (Nijhof, et. al., 1998).

Hos snabbt viaxande foretag forstar oftast chefer och ledning att det ar
viktigt att hitta nya satt att konkurrera pa samt att hitta nya marknader, men
missar ofta att utbilda och informera personalen om férandringen pa foretaget.
Att ta hjalp av de anstéllda och lata dem komma med forslag och idéer kan vara
ett sitt att jobba med fordndringsarbete i ett foretag (Alvesson & Koping, 1993;
Chistensen et. al.,, 2002). Wickramasinghe & Karunaratne (2009) betonar vikten
av att ta reda pa hur de anstillda upplever en forandring pa foretaget och anger
att anledningen till varfor manga foretag lyckas mindre bra med en stor
organisationsforandring ar pa grund av personalstyrkan och deras beteende.

Ett foretag som Dbefinner sig i en snabbviaxande fas ar
kommunikationsbyrdan PS Communication. Foretaget grundades ar 1998 som en
eventbyra av tre personer och dr idag en kommunikationsbyrd med sammanlagt
130 stycken anstdllda pa alla kontor. Vid huvudkontoret i Stockholm arbetar det
86 stycken anstallda (Kockum, 2011).

Da kunder staller hogre krav pa foretagen genererar detta ofta i hogre krav
pa de anstéllda. Problematiken i detta ar att samtidigt som de anstéllda befinner
sig i denna snabbt fordnderliga arbetsmilj6é forvantas det att dem utvecklas med
dessa forandringar och standigt hogpresterar (www.chef.se; Nijhof, et. al., 1998;
Alvesson & Koping, 1993).

Forandringar och hoga krav pa att prestera kan sdnka motivationen hos de
anstidllda (Kadir et. al., 2009). Om de anstillda saknar motivation till sina
arbetsuppgifter kan attityden till arbetet paverkas negativt, men det kan dven
vara en negativ attityd som gor anstidllda omotiverade (www.kkv.se). Det ar utav
stor vikt att foretag forstar vardet av att ha motiverade anstdllda da detta ar
starkt sammankopplat till individuella prestationer (Boxall & Purcell, 2008).

Ovanstdende diskussion har lagt grund till varfér det ar mycket intressant
att studera de anstdllda pa PS Communications attityd och motivation pa

arbetsplatsen da organisationen befinner sig i en expansiv fas.
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1.3 Syfte
Syftet med denna studie ar att 6ka forstdelsen kring vad som hdander med attityd
och motivation bland anstillda i relation till arbetsplatsen under

foretagsexpansion om prestationer sanks och konkurrensen okar.

1.4 Problemformulering
For att kunna svara pa syftet har foljande fragestallningar formulerats:
* Hur ser attityd och motivation ut idag pa arbetsplatsen PS
Communication?
* Hur och varfor kan expansion paverka de anstidlldas attityd och
motivation pa arbetsplatsen?
* Hur uppfattar de anstéllda att attityd och motivation kan utvecklas pa
arbetsplatsen?
Fragestillningarna har utformats for att stotta syftet och visa hur anstillda
upplever sin attityd och motivation i relation till arbetsplatsen under en
forandringsfas. De dr anpassade till exempelféretaget PS Communication samt

for att underlatta textens sammanhang for lasaren.

1.5 Bakgrundsinformation om undersékningsforetaget

PS Communication dr en av de marknadsledande kommunikationsbyraerna i
Skandinavien och i Baltikum. Byran arbetar med Brand Experience, sponsring,
marknadsforing, eventmarknadsforing och offentliga engagemang. Foretaget
grundades ar 1997 av Patrik Walldén, Lars Westling och Stefan Norén. Idag har
de 130 fulltidsanstéllda pa kontor i Stockholm, Goteborg, Malmo, Képenhamn
och Oslo. De anstallda jobbar som affarskonsulter, designers, projektledare, art
directors samt copywriters. De har en internationell kundkrets och projekt
utfors i manga olika delar av varlden och de arbetar tillsammans med manga
internationella partners (www.ps-communication.se). PS Communications
affarside lyder enligt foljande: "Vi dr konsulter inom kommunikation. Som
konsulter hjdlper vi vdra kunder att kommunicera med olika mdlgrupper.

Kommunikationen dr ofta baserad pd upplevelser och méten som metod - ddr
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budskap adderas i syfte att skapa en fordndring av attityd och/eller beteende hos
mdadlgruppen.” (www.ps-communication.se).

PS Communication jobbar med projektgrupper med 5-9 personer i varje
grupp och varje grupp har en gruppchef. Varje grupp utgor en egen affirsenhet
med egna budgetmal och lI6nsamhetskrav. Gruppchefen har hogsta ansvaret for
att gruppen fungerar, ett personalansvar, att gruppmedlemmarna kanner att de

far utmanade arbetsuppgifter och att de blir sedda och horda.
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2. Metod

I detta avsnitt kommer tillvdgagdngssdttet fér denna studie att presenteras.

Denna studie ar en kvalitativ undersokning dar forskningsmetoden baseras pa
intervjuer. Forfattarna av studien gjorde detta val for att en djupare forstaelse
for undersokningsfenomenet kan inskaffas (Bryman & Bell, 2005). Forfattarna
utgick fran teori som kopplats ihop med det empiriska resultatet som
framkommit i studien. Slutligen analyseras detta for att besvara forskningens

syfte.

2.1 Intervjuer

Intervjuer ar den vanligaste undersokningsmetoden inom kvalitativ forskning
(Bryman & Bell, 2005). Intervjuer erbjuder en flexibilitet som mdjliggér for
forskaren att stilla foljdfragor och pa sd siatt kunna be respondenten att
vidareutveckla sina svar for att fa en djupare inblick i intervjupersonens
uppfattning (Bell, 2007). Detta har varit viktigt for denna uppsats da information
om Kockums uppfattning om arbetsplatsen inte gar att fa fran ndgon annan kalla.
Dock ar en intervju inte stark nog att std ensam som metod under en hel
undersokning utan kraver stottning (Bryman & Bell, 2005). Darfor presenteras

nedan de tvd anvanda intervjuformerna for denna studie.

2.1.1 Semistrukturerad intervju

[ denna studie har forst en semistrukturerad intervju genomforts med HR-
Manager Kockum pa PS Communication. Vid den semistrukturerade intervjun
anvandes en fragemall med olika teman for intervjun samt direkta,
fardigformulerade fragor. De foljdes dock inte till punkt och pricka utan kom att
andras under intervjuns gang, foljdfragor eller andring av fragefoljden horde till
de vanligaste dndringarna. Flexibiliteten i denna intervjuform hjilper
intervjuaren att fora ett naturligt samtal med den intervjuade. Det 6ppnar dven
upp for mojligheter att folja ett spar som den intervjuade kan komma med, dven
om det inte var planerat. Dessa intervjuer ar svara att konfirmera hos en annan
respondent da diskussionerna ar fria och resultaten inte dr utan egna asikter

(Bryman & Bell, 2005).
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Den semistrukturerade intervjun har valts for att 1ata intervjupersonen tala
fritt, men dnda ge en riktlinje till vad det &r som bor besvaras. Fragorna som
stélls till respondenten pa foretaget ar forankrade i teori inom det amnesomrade
som fragorna handlar om. Intervjun holls i foretagets lokaler i Stockholm, detta
for att vara i en lugn och trygg miljo, ett konferensrum dar det fanns maojlighet att
stdnga dorren for att avskdarma fran distraktioner. Pa detta sitt blev den som
blev intervjuad mer bekvam. Att fi den intervjuade att kdnna sig bekvam ar
viktigt da det kan leda till att den intervjuade slappnar av och vagar prata mer
spontant. Likasd giller det att den som intervjuar forsoker tala med samma
sprak, allt for att fa samtalet att flyta pa battre (Patel & Davidson, 2003). Bada tva
forfattarna av studien medverkade vid intervjutillfillet, en som stéllde fragor
muntligt och en som antecknade skriftligt. Detta da det kravs mycket traning for
att lyckas med att anteckna och stélla fragor samtidigt (Patel & Davidson, 2003).
Materialet spelades aven in med en MP3spelare for mojlighet att i efterhand
aterga till allt som sagts. Intervjun spelades in med den intervjuades tillatelse da
i enlighet med forskningsetiska radets krav ~om  samtycke

(www.stingerfonden.org).

2.1.2 Strukturerad intervju
For att gora en mer trovardig undersékning samt kunna ge ett mer utforligt
resultat har dven strukturerade intervjuer genomforts med de anstillda pa PS
Communications huvudkontor i Stockholm. De strukturerade intervjuerna
genomfordes pd kontoret dd om mojligen respondenterna hade nagra fragor
eller dylikt sa fanns intervjuarna till hands. Enligt Bell (2007) finns inget givet
antal intervjuer som bor hallas sd det bestimdes att utav cirka 80 stycken
anstallda tillfragades 25 stycken av dem som &dven deltog i undersokningen.
Urvalet var slumpmassigt gjort bland dem som arbetade intervjudagen, de hade
olika professioner pa PS Communication. Dessa genomfordes for att skapa en
forstdelse for hur de anstillda upplever sin arbetsplats i forhallande till
begreppen diskuterade i denna studie.

De strukturerade intervjuerna Oppnar for mojligheten att fraga fler
anstdllda samtidigt som den personliga kontakten inte forsvinner. Kvalitativa

intervjuer av det har slaget goras mer strukturerade och pa sa satt aven mer
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kvantitativa genom att det fors in en del slutna fragor (Jacobsen, 2007). Det
anvandes en intervjumall till intervjuerna med givna fragor. De strukturerade
intervjuerna som genomférdes med de anstdllda var av ett begransat antal vilket
innebar att en helhetsbild inte presenteras av den aktuella situationen, men
skapar en merforstaelse for hur attityd och motivation uppfattas pa
arbetsplatsen.

For att styrka informationen ytterligare har foretagets personalhandbok
och hemsida, www.ps-communication.se, fatt bekrafta den fakta som dven har

angivits dar.

2.2 Kritik mot intervjuer
Intervjuer har precis som andra forskningsmetoder vissa nackdelar. Det ar svart
att utfora studien dnnu en gang i ett annat sammanhang och fa ett liknande
resultat. Undersokningstillfallets alla parametrar kan spela en roll i vad
respondenten svarar, detta gor det till en subjektiv studie. Vidare medfor detta
att det blir svart att generalisera resultatet till andra sammanhang (Bryman &
Bell, 2005). Ytterligare en nackdel ar att resultaten fran en kvalitativ intervju inte
gar att lasa av utan en viss paverkan av den som tolkar svaren (Jacobsen, 2007).
En intervju kraver vissa forberedelser, en tidsplan maste utformas for att
de planerade intervjuerna ska kunna genomforas pa ett bra satt. Det kravs en del
arbete bakom de fragor som stills da formuleringen av dessa kan vara
avgorande for vad respondenten svarar. For att en svarsformulering ska ge det
underlag som forskaren behdver for att kunna utreda dmnet, borjar processen
med fragan om vilket svar som soks. (Bell, 2007) Enligt tidsplanen borjade
undersokningsarbetet med de semistrukturerade intervjuerna for att fa en klar
bild av foretaget och Kockums uppfattning av attityd och motivation bland de
anstallda. Utifran resultaten fran intervjun sattes sedan en intervjumall for de
anstdllda ihop. Vad galler tidsplanering, var den semistrukturerade intervjun
planerad till en timme, vilket foljdes sa ldngt som mdjligt utan att avbryta
respondentens svar. De strukturerade intervjuerna var planerade att ta ungefar
10 minuter for att ge dem anstillda utrymme att tinka fritt. Aven detta visade sig

vara en lyckad planering, da resultatet gav reflekterande svar.
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2.3 Bearbetning av intervjuer
Sammanstillandet av kvalitativa intervjuer medfér att kodningsarbetet och
analysen blir mer tidskrdavande, samt att kodare oundvikligen kommer att
paverka resultatet nar informationen tolkas (Bryman & Bell, 2005). Vidare ar det
darfor viktigt att vid sammanstallning av kvalitativt material anvanda citering.
Detta ar for att ge ldsaren de anstidlldas egna ord och inte bara forfattarnas
tolkningar (Patel & Davidson, 2003). Det finns ingen vedertagen modell fér hur
kvalitativt material ska bearbetas enligt Patel & Davidson (2003) darfor
utformades bearbetningsprocessen under studiens gang. Forst genomfordes den
semistrukturerade intervjun som spelades in och transkriberades. Resultatet
fran den semistrukturerade intervjun gav ett underlag till utformandet av
fragorna till de strukturerade intervjuerna.

De strukturerade intervjuerna sammanstalldes i en tabell i enlighet med de
svarskategorier som framkommit. Tabellen anvindes sedan som underlag for

den empiriska texten som behandlar konsumenternas perception.
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3. Teori

For att ge en djupare bakgrund till forskningsomrddet féljer i detta kapitel teorier kring relevanta

omrdden for undersékningens syfte.

3.1 Mediebranschens expansion

En bransch som stiandigt befinner sig i en expansiv fas ar som ndmnts innan
mediebranschen dar ny teknik, nya professionsroller och hogre krav fran kunder
kan leda till att de anstéllda far hogre krav pa att prestera (Nijhof, et. al., 1998;
www.kkv.se). Mediebranschen ar aven enligt Drumwright & Murphy (2009) en
industri som ideligen genomgar radikal forvandling. De ndmner att branschen
upplevt en mangd organisatoriska, geografiska och tekniska foérandringar.
Tillkomsten av ny teknologi har mojliggjort for nya medier att expandera och
med dessa dynamiska forandringar i atanke finns en mangd nya utmaningar for
foretagen inblandade dagligen, foretag maste expandera for att overleva
(Drumwright & Murphy, 2009). Som konsekvens av detta kan de anstilldas
involvering i forvandlingen latt forglommas och attityden bland de anstéllda pa
arbetsplatsen influeras negativt.

Nar foretag befinner sig i en expansiv fas paverkar det ofta de anstillda
inom foretaget da de kan kdnna osdkerhet infor hur organisationen kommer att
utvecklas. Ofta kan de anstdllda uppleva en radsla for att mista sitt arbete, fa nya
kollegor, forandrade arbetsuppgifter eller forandrade mdojligheter att avancera
inom organisationen da storre konkurrens om arbeten uppstar. De anstélldas
osdkerhet kan resultera i stress, lagre arbetstillfredsstallelse och lagre atagande
till organisationen (Wickramasinghe & Karunaratne, 2009).

Alvesson & Koping (1993) beskriver hur nya byraer inom mediebranschen
ofta bildas genom att en eller flera kreatorer tar initiativ och startar eget for att
dem drivs av att skapa nagot eget och har nya idéer om hur en byra ska drivas.
Vidare beskrivs hur dessa relativt enkelt kan vaxa till en storre byrad inom loppet
av enbart nagra ar om de ar skickliga och skapar sig ett gott rykte bland kunder.
Dock ar konkurrensen hard, framforallt i reklambyratita omraden som
Stockholm (Alvesson & Koping, 1993).

Vid hard konkurrens blir det av extra vikt att byran inte bara har gott rykte

hos sina kunder utan dven bland sina anstédllda som nadstan obehindrat kan byta
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byrd i denna konkurrensutsatta bransch om de ar duktiga. Det ar viktigt att
foretaget tar val hand om sina anstdllda for att behdlla dem samt fa dem att
hogprestera. Detta leder oss in pa hur viktigt det ar med anstélldas attityd och

motivation pa arbetsplatsen.

3.2 Attityd

Ett omdiskuterat omrade ar kopplingen mellan de anstdlldas attityd och en
organisations resultat. Anstélldas attityd till deras arbete star i relation till
kundnoéjdhet. Studier har visat att nar de anstéllda pavisat arbetstillfredsstallelse
har samtidigt kunder rapporterat hogre kvalitet pa genomford service
(Schneider & Bowen, 1985; Macky & Boxall, 2007; Koys, 2001). Andra
undersokningar inom samma omrdde har ocksda pavisat samma resultat, om
anstdllda hade en positiv attityd genererade det battre prestationer inom

organisationer (Payne & Webber 2006).

3.2.1 Attityd kopplat till arbetstillfredsstdllelse

D3 denna studie kommer att undersoka vad som hdander med attityd bland de
anstdllda i en organisation som ar i en expansiv fas ar det relevant att definiera
detta begrepp. Saari & Judge (2004) menar att anstdllda har attityder eller
snarare synsdtt pa manga olika aspekter kring deras jobb, karridr och den
organisation de jobbar inom. Gemensamt for manga forfattare ar att de
anstalldas attityd ar val sammanldnkat med arbetstillfredsstéllelse. Beroende pa
hur tillfredstéllds en anstélld ar med sitt arbete kan det influera den anstalldes
attityd positivt eller negativt (Locke & Latham, 2002; Payne & Webber, 2006;
Schneider & Bowen, 1985; Macky & Boxall, 2007; Koys, 2001). En val anvand
definition av attityd och arbetstillfredsstillelse kommer fran Locke & Latham
(2002), han menar att de tva begreppen innebar "ett kdnslomdssigt tillstand
som resulterar frdn ens arbete eller jobberfarenheter.” Allen & Mayer (1990)
definierar attityd gentemot arbetsplatsen som "den anstdlldes kdnslor av
forpliktelse att stanna i organisationen”. Dessa tva definitioner visar pa vitt skilda
meningar om vad attityd pa arbetsplatsen innebar, problematiken ligger i att

veta vad som diskuteras ndr amnet uppmarksammas.
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For att influera och kunna forbattra anstilldas attityd pa lang sikt bor
foretag koncentrera sig pa de anstilldas arbetstillfredsstillelse, da en anstallds
attityd delvis formas av hur tillfredstilld denne ar pa arbetsplatsen (Macky &
Boxall, 2007; Saari & Judge 2004). Det ar av stor betydelse att organisationer har
kdnnedom om orsaker till sina anstilldas attityd da foretaget med hjalp av olika
faktorer kan paverka attityden pa arbetsplatsen. Arbetsuppgifterna, gemenskap
med kollegor, erkdnnande och fortroende fran chefer samt utbildnings- och
karridrmojligheter ingdr i begreppet arbetstillfredsstéllelse och kan paverka
attityden. (Herrbach & Mignonac, 2004; Macky & Boxall, 2007; Saari & Judge,
2004; Cooper & Locke, 2000; Kowske, et. al., 2010).

3.2.2 Faktorer som paverkar attityd
Som Saari & Judge (2004) argumenterar har diskussioner paboérjats kring att
arbetsuppgifterna influerar arbetstillfredsstillelse de senaste artiondena.
Arbetsuppgifterna har visat sig vara en mycket viktig faktor for att anstéllda ska
kanna trivsel pa arbetsplatsen. Cooper & Locke (2000) presenterar en studie dar
det framkommer att nar anstdllda blir tillfragade att utvdrdera olika faktorer
inom deras jobb som exempelvis 16n, utvecklingsmojligheter och kollegor ar det
arbetsuppgifterna som ar den mest betydelsefulla faktorn. Emellertid ska inte
kompensationer sdsom 16n, bonus och utvecklingsmojligheter raknas bort och
ses som oviktigt (Herrbach & Mignonac, 2004). Det som bor vara centralt ar att
mojliggéra ett trivsamt, utmanande och intressanta arbetsuppgifter for att
paverka arbetstillfredsstéllelsen positivt hos den anstdllde. Arbetsuppgifterna
bor inkludera en mix av variation, sjalvstandighet och omfang for att pa basta
moijliga satt uppna positiv attityd (Saari & Judge, 2004; Cooper & Locke, 2000).
Ytterligare en faktor som influerar anstdlldas attityd pa arbetsplatsen ar
fortroende for ledningen. For foretag som befinner sig i en expansionsfas ar det
av sarskild vikt att alla anstdllda, nya som gamla, involveras pa olika nivaer i
beslutsprocesser for att skapa fortroende for ledning. Manga studier har visat pa
att anstdllda som har battre fortroende for ledningen, ar mer effektiva och
tillfredsstdllda med sitt arbete, samt om de sjidlva far vara involverade i
beslutsprocesser (Patchen, 1970; Hrebiniak, 1974; Boxall & Purcell, 2009; Nijhof,

et. al, 1998; Rodwell et. al., 1998). Manga foretag ar fullt medvetna om detta men



Magisteruppsats Management & Organisation

undersokningar visat att det ibland ar svart att involvera de anstallda i besluten
da det har visat sig att manga chefer kdnner sig hotade i sin ledarposition samt
att deras kontroll forsvinner och diarmed far de anstéllda svarare att gora sin rost
hord (Hrebiniak, 1974). En viktig forutsattning for att organisationer ska kunna
involvera sina anstallda i beslutsprocesser ar att organisationsstrukturen ar platt
med olika projektgrupper diar gruppmedlemmarna sjidlva kan paverka och
bestdmma satt att arbeta effektivt och fa prioritera sjilva vad som ar viktigt just
nu (Macky & Boxall, 2007).

Boxall & Purcell (2008) argumenterar for att organisationer bor erbjuda
utvecklingsprogram till sina anstéllda i syfte att utveckla individens formagor att
prestera battre. Emellertid, kan dessa program aven ses som en faktor for att
motivera de anstillda till sitt arbete, d& det ar en kadnsla av bekraftelse for en
individ. Rutherford, et. al. (2009) menar att denna bekraftelse och personliga
utveckling som dessa utvecklingsprogram innebar ar mycket betydelsefull for
den anstdlldes arbetstillfredsstéllelse. En anstdlld som involveras i sddana
program kadnner sig ofta behovd och far forsdkran om att foretaget tycker
personen utfor ett bra arbete.

Rutherford, et. al. (2009) argumenterar dven for att organisationen bor
erbjuda avancemangsmadjligheter for uppmuntran av arbetstillfredsstallelsen hos
en anstdlld. De anstdllda bor ha en karridrstege for att se mojligheten att
utvecklas pa arbetsplatsen, detta kan da ytterligare motivera dem till sina
arbetsuppgifter. Kinner sig en anstilld motiverad och engagerad o&kar
forutsattningarna for att en positiv attityd infinner sig pa arbetsplatsen. Det
fungerar dven at andra hallet ocks3, om de anstillda innehar en positiv attityd
gentemot sin arbetsplats blir de motiverade och engagerade i sitt arbete
(Rutherford, et. al., 2009; Stuhlfaut, 2010). Att vara motiverad innebar att ha en
anledning att gora det som ar nodvandigt for att uppna ett resultat (Stuhlfaut,
2010). Nar en anstdlld kdnner sig motiverad kan det bidra till en férandrad

attityd, samtidigt som en positiv attityd kan paverka en anstillds motivation.

3.3 Motivation

I detta kapitel diskuteras vikten av de anstidlldas motivation till sitt arbete da

dven motivation kommer att vara en central del av denna studie. Da
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undersokningsforetaget i denna studie ar i en expansiv fas dr det mycket
intressant att studera hur detta kan paverka de anstdlldas motivation pa
arbetsplatsen. En positiv attityd ar som namnts ovan av betydelse for de
anstalldas prestationer. For att anstdllda ska kunna utveckla en positiv attityd
diskuterar Martinez et. al (2010) att en positiv attityd inte enbart influeras av en
anstallds arbetstillfredsstallelse, utan dven genereras fran hog motivation. Vidare
diskuterar Martinez et. al. (2010) att for att generera ndjda kunder behdver
foretaget till en borjan ha tillfredsstdllda anstédllda som ser meningsfullhet och
nytta i sina arbetsuppgifter. Om de anstdllda har en positiv attityd som
genererats fran hog motivation har de mojlighet att slutféra sina arbetsuppgifter
battre och detta kan i sin tur resultera i hogre kundnéjdhet. Denna koppling kan,
som ndamnts innan, dven goras omvant da Stuhlfaut (2010) uttrycker att
motivation kommer inifran och att olika faktorer kan paverka motivationen hos
en anstalld.

Motivation ar ett omdiskuterat omrade, Shields (2007) forklarar hur
motivation ar kallan till beteende och anstrangning i en uppgift och kan dven
beskrivas som en persons engagemang i utforandet av tilldelad uppgift. I
forhallande till arbete, ar motivation de orsaker som stimulerar viljan att arbeta,
framst for sitt eget varde, sdsom nar uppgifter ses som intressanta, utmanande,
eller tillfredstdllande. Men dven personliga stimuli paverkar viljan att arbeta
sasom pengar, beloningar och erkdnnande (Loo, 2001; Stuhlfaut, 2010). Det ar av
vikt att skilja pa medarbetarnas engagemang och deras arbetstillfredsstallelse da
det ar latt att blanda ihop begreppen. Arbetstillfredsstéllelse kan férklaras som
ett angenamt tillstdnd som relateras till den anstélldes arbetsuppgifter, medan
en anstalld som utover tillfreds dven ar engagerad bryr sig om organisationen pa
ett djupare plan som kan relateras till ett foretags resultat (Mone & London,
2010). Detta forklarar hur val sammanldankade attityd och motivation ar. For att
utveckla en positiv attityd har arbetstillfredsstéllelsen stor betydelse, samt
vidare, att om de anstillda ska kdnna engagemang for organisationen kravs att
de ar motiverade.

Motivation kan uppstd ndr anstdllda har mojlighet att tillfredsstélla sina
behov indirekt, framfor allt genom ekonomisk ersidttning. Men motivation ar

ocksa ndr en aktivitet genomforts for omedelbar tillfredsstillelse av ett inre
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behov (Osterloth et. al., 2002; Boxall & Purcell, 2008). Dessa inre behov, bland
annat manniskors behov av samhdérighet, bor vara uppfyllda for att kunna kdnna
motivation (Lustenberger & Jagacinski, 2010). Samhoérighet dr en betydande
indikator for arbetsmotivation och efterféljande resultat for dem som visar sig
vara i hogt behov av samhorighet (Richer et. al., 2002). Samhorighet i arbetet ar
kopplat till arbetstillfredsstéllelse och personligt vilbefinnande for de anstillda
(Lustenberger & Jagacinski, 2010; Alvesson & Koping, 1993).

Mediebranschen skulle dra nytta av att ta reda pa vad som motiverar
anstallda. For desto mer de vet om vilka faktorer som skapar motivation, desto
battre skulle dem i branschen kunna framja forhallanden som leder till positiva
resultat (Stuhlfaut, 2010). I studien gjord av Stuhlfaut (2010) visas hur en
kommunikationsbyrds anstédllda kan 6ka motivationen genom malsattning och
problemlosning. Vissa blir mer motiverade desto svarare det tilldelade
problemet ar, desto mer vill dem prova att 16sa det, och andra blir motiverade av
att ta itu med problem som ar helt nya for dem och tycker om att férsoka losa

komplexa problem (Stuhlfaut, 2010).

3.3.1 Att skapa motivation hos de anstallda

Attitydférandringar i en grupp kan latt uppstd om foretagets medarbetare visar
att de enbart kdnner motivation i form av beléningar och erkdnnande till sina
arbetsuppgifter. Dessa faktorer dr en férutsattning fér motivation men en
utveckling av motivation kan goras genom mer utmanande och intressanta
arbetsuppgifter som stimulerar viljan att samarbeta och diar genomférandet ar
tillfredsstillande for eget varde (Osterloth et. al., 2002). Detta kan bidra till att
engagemangsnivan okar hos en anstalld.

Det ar betydande for en organisation som expanderar att inte gldomma bort
malsattningar. De anstdllda bor arbeta mot meningsfulla och effektiva mal da det
ar ett satt att utveckla och 6ka medarbetarnas engagemang. Nar ett foretag tar
sig tid att stdlla upp mal for karridarmojligheter for de anstédllda och foretagets
utveckling tillsammans med sina medarbetare ges dem en mdjlighet att agera
sjdlva. "In order for participative management to succeed, employees must first

know what they are attempting to achieve” (Rynes, et. al., 2002).
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Vidare bor ett foretag enligt Fu, et. al. (2009) reflektera 6ver vilken niva de
satter malen p3, svarnddda mal kan komma att paverka motivationen negativt
om dessa aldrig nas. Men dven alltfor lattnddda mal kan sanka motivationen da
det kan upplevas som att endast en liten anstrangning behovs for att nd malet.
Att sitta mal pa en lamplig niva kan vara svart och kan inte utvarderas foren
anstrangningen for att nd malet ar gjord (Fu, et. al.,, 2009).

Enligt Vroom (1964) kan férvantningsteori hjdlpa granska medarbetarnas
motivation for att kunna uppna satta mal. For att kunna avgora de anstélldas
niva pa motivation och for att de ska kunna fullgora sitt arbete pa ett bra satt
forklarar Mone & London (2010) hur de anstidlldas ansprak pad forvantningar,
medverkan och tillfredsstillelse maste uppfyllas. De maste kunna uppna malet
vid anstrangning, de maste fa beloningen de ar ute efter vid uppfyllt mal och
slutligen maste beloningen vara vardefull for dem. Motivation ar en multiplikativ
funktion av dessa tre och genom att ta reda pa dessa faktorer tas sedan
komponenterna med i berdkningen for motivationsniva. Vidare diskuterar Mone
& London (2010) att om ndgon av dessa faktorer inte upplevs sd finns det inte
tillrackligt med motivation hos medarbetaren att utféra uppgiften och nd malet.

Nar ett foretag expanderar ar det av stor vikt att inte forsumma de
anstdllda som daven dem befinner sig mitt uppe i expansionen. Det ar viktigt att
organisationen motiverar sina anstillda for att mojliggora forutsattningar till
goda prestationer. Utvecklingssamtal ar ett satt att hitta eller skapa motivation
pa (Messmer, 2007; Posthuma & Campion, 2008). Dessa samtal ar enligt
Posthum & Campion (2008) en av de uppgifter som chefer fruktar mest da
svarigheten att ge konstruktiv kritik ofta resulterar i att medarbetare far alltfor
generdsa utvarderingar och darfor inte kdnner sig motiverade att 6ka sina
prestationer. Oriente (1997) argumenterar att genomforandet av
utvecklingssamtal bor hallas i en enbart positiv anda och inledas med att
ansvarig chef forklarar att samtalet ar en mdjlighet till personlig och
professionell utveckling. Posthuma & Campion (2008) tillagger att foretag bor
identifiera vad de anstallda gor bast. Sedan ar daven feedback och uppféljningar
ar av hog vikt, Oriente (1997) diskuterar att chefen och medarbetaren efterat bor

se over alla positiva kommentarer och sammanfatta dem i steg mot forbattring
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eller tillvaxt. Dessa atgarder bor inriktas pa mal och bor vara i linje med malen

for foretaget.

3.4 Sammanfattning teori

De tva teoribitarna, attityd och motivation, har varit betydelsefulla att diskutera
da dem visar pa koppling mellan dessa begrepp. Den ena genererar den andra
och tvart om. Den forsta teoridelen attityd som diskuterats i detta kapitel har
varit relevant for undersokningens syfte da forfattarna av studien vill undersoka
om det skett ndgon form av attitydforandring da foretaget genomgar en snabb
expansion och hur de anstillda anser att attityden kan forbattras pa
arbetsplatsen. Teorin kan stirka och vara underlag for att kunna ge foretaget
rekommendationer pa hur attityden bland de anstallda kan forbattras.

Teorin kring motivation ar relevant da det ar starkt sammankopplat till en
persons attityd. For att kunna undersoka anstalldas attityd pad arbetsplatsen bor
samtidigt motivation studeras dd dessa genererar varandra. For att kunna ta
reda pa vad som hdnder med attityd bland de anstdllda da foretaget inom den
branschen vaxer snabbt bor motivation tas i beaktande dd motivation genererar

en positiv attityd.
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4. Empirisk data

I detta kapitel behandlas resultatet av den empiriska undersékningen genomférd for denna studie,

en féretagsintervju och en medarbetarundersékning.

Ett utav manga foretag som befinner sig i mediebranschens expansiva fas ar
kommunikationsbyran PS Communication, utfoérligare bakgrundsinformation se
sida 6. Syftet med denna studie studie ar att oka forstdelsen kring vad som
hander med attityd och motivation bland anstéllda i relation till arbetsplatsen

under foretagsexpansion om prestationer sanks och konkurrensen okar.

4.1 Attityd och motivation pa arbetsplatsen idag
HR-manager pa PS Communication, Kockum, anser att attityden genomgaende ar
ganska bra, de anstédllda har en stark attityd. Hon sager att det finns en stark vilja
att lyckas och det ser hon som positivt. Hon menar daremot att det ar svart att
veta hur de anstalldas attityd till arbetsuppgifterna ter sig nar PS Communication
har manga olika professioner och arbetsroller. Det ar svart att generellt veta om
alla anstallda har en positiv attityd till sina arbetsuppgifter, men hon tror att
drivet bland de anstdllda ar en stark sammanfogande faktor pa arbetsplatsen.
Fortsattningsvis menar Kockum att i mediebranschen halls ett hogt tempo i
arbetet och det kraver att de anstillda pa arbetsplatsen tycker att detta ar roligt
och utmanade, om inte kan detta paverka attityden negativt. De flesta anstillda
anser sina arbetsuppgifter mestadels vara utvecklande, utmanade och roliga.

Enligt Kockum sa har de flesta pda PS Communication oftast en positiv
attityd och det marks pa manga olika satt, oftast genom att de skapar lonsamma
projekt, har ndjda kunder, ar néjda med sina resultat och sjilva tycker att det ar
roligt att jobba. De flesta anstéllda upplever oftast sin attityd till sitt arbete och
sin arbetstillfredsstéllelse som positiv, en respondent menar att "om jag
levererar ett bra resultat sd har jag stor frihet och det férbdttrar min attityd och
arbetstillfredsstdllelse”. De anstdllda uttrycker aven att om de gor ett bra jobb ar
kunderna nojda och de anstdllda blir belénade samt far en battre attityd och
arbetstillfredsstallelse.

Men Kockum berattar dven att det marks tydligt hos de anstéllda nar de

inte tycker att deras arbetsuppgifter ar roliga eller nog utmanande, en negativ
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attityd har markts i samband med att vissa resultat har blivit lidande. "Har de
anstillda inte ett driv och engagemang i sina arbetsuppgifter sd tycker de inte att
denna bransch dr rolig att jobba i, dd det dr en snabb fordnderlig miljé ddr mycket
fordndras vdldigt snabbt” (Kockum, 2011). PS Communication ar en arbetsplats
dar de anstdllda har kdnslorna pa utsidan och om nagon har en dalig dag och
negativ attityd sa sprids detta som ringar pa vattnet.

Kockum berdttar att trots den generella positiva attityden har det hant
nagonting pa arbetsplatsen efter att organisationen vuxit de senaste aren. Det ar
inte en lika familjar kinsla pa arbetsplatsen langre, forut kande alla varandra och
visste vilka alla var. Kockum tror att de anstéllda kdnner att de inte langre har
samma ndrhet till sin arbetsgivare pa foretaget da det har vuxit snabbt.
Majoriteten av respondenterna, som arbetat pa PS Communication ett langre tag,
haller med Kockum, de tycker ocksad att PS Communication har forlorat sin
familjara kinsla da och de anser att attityden blivit sdmre. Ett dterkommande
citat ar "Vi kdnner inte vdra kollegor, vi vet inte vad de heter eller vad de gor”.
Manga respondenter beskrev att det ar mer opersonligt pa arbetsplatsen numera
och att samhorigheten har suddats ut. En annan tyckte att attityden har blivit
hardare pa PS Communication.

Alla anstdllda pa foretaget tidsrapporterar in varje halvtimme de arbetar.
Kraven pa merforsaljning och belaggning, det vill sdga hur mycket av arbetad tid
de lagger i projekt har 6kat. De anstéllda berattar att detta paverkar deras attityd
och motivation da de numer kanner sig stressade pa arbetsplatsen och en person
uttrycker att; "stressen att hela tiden veta att man inte kan ha en ddlig dag tycker

jag drvdl hog.”

4.2 Expansionens paverkan pa de anstdlldas attityd och motivation pa
arbetsplatsen

Som nadmnts hdvdar de anstdllda att det har hant nagonting med attityden pa

arbetsplatsen efter att organisationen vuxit de senaste dren. De anstdllda pastar

att PS Communication har forlorat sin familjara kinsla pa grund av att foretaget

vuxit mycket pd kort tid, de anser att attityden har blivit sdmre. Manga

respondenter beskrev att det &r mer opersonligt pa arbetsplatsen numera och

forklarar att forr fanns det en familjar PS-anda som foérsvunnit. PS-andan
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beskrivs av de anstdllda som en kinsla av samhorighet, narhet, arbetsgladje,
lojalitet och motivation. Denna beskrivna PS-anda gar hand i hand med vardeord
som PS Communication tidigare gemensamt arbetat fram for att samtliga pa
foretaget ska stélla sig bakom en helhet och forsta grundlaggande PS-varderingar
samt dela dem. Tanken med dessa varderingar var att de skulle paverka hur de
anstallda skoter sitt arbete och hur de samspelar (PS Personalhandbok, 2011).
Kockum berattar att under foretagets expandering de senaste dren har det
tappats fokus pd dessa och detta kan ha paverkat attityden. De anstdllda
bekraftar att attityden och arbetstillfredsstillelsen har paverkats negativt da de
inte langre kdnner nagon samhorighet med foretaget och kollegor.

Den storsta enskilda faktorn som padverkar respondenternas attityd pa
arbetsplatsen var deras arbetskamrater. Stimningen mellan arbetskamraterna
pa arbetsplatsen har paverkat attityden negativt dda manga anser att
arbetsplatsen kdnns mer anonym och distansen till arbetsgivaren har okat pa
grund av att foretaget vuxit och nyanstdllt i stor utstrdackning. Flera av
respondenterna som arbetat pa PS Communication mindre dn ett ar kdnner att
konkurrensen pa arbetsplatsen har varit hard fran borjan och attityden mot dem
negativ. En person ndmner att; "jag tror att de som arbetat Ildngre dn mig kdnner
sig hotade av mig och detta bidrar till att skapa en negativ attityd”. Detta
bekraftar dem som arbetat en langre tid genom att beratta hur konkurrensen har
okat vid expansionen och deras avancemangsmojligheter kdnns hotade med sa
mycket ny personal pa arbetsplatsen. En anstidlld pastod att attityden kan
utvecklas negativt om "kdnslan av att man inte syns i organisationen” infinner sig.

Vidare ansag flera anstdllda att i och med att foretaget vuxit mycket de
senaste aren: "dr det ett hiogre uttalat fokus pd ekonomiska resultat frdn
ledningen, detta pdverkar attityden negativt dd det dr stérre press pd hogre
faktureringsgrad och storre press att sdlja”. Flera ansag att attityden har blivit
hardare pa PS Communication och att kraven pa att minska de timmar de inte
arbetar i projekt ar valdigt hog, malsattning har hojts och upplevs som alltfor
hog. En respondent uttrycker att; "jag tdnker under tiden jag skriver detta om jag
ska sdtta detta pa overhead eller bara inte registrera halvtimmen det tar att géra
detta eftersom det inte ser bra ut i tidrapporteringen. Jag tycker det dr fel att det

dr fokus pd samhorighet och mindre fokus pd vad medarbetarna vill, tycker och
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behéver.” Detta ansags ha paverkat attityd och motivation negativt och vara en
stressfaktor pa arbetsplatsen. Det ar okad vikt pa stora vinster och hog
omsattning, och detta anser de anstdllda har medfort en hogre press pa dem, "det
kdnns som att mdnga arbetar mycket men att det inte bra eller mycket nog.” De
anstdllda som arbetat pd PS Communication ett ar eller mindre ansag att
stressfaktorn var hog men kunde inte svar pa om en forandring skett. Kockum
sager att hon inte vill mata allt en anstdlld gor under sin arbetstid da
kreativiteten kvavs, dock anser hon det svart att fa en stor arbetsplats att
fungera bra for alla och samtidigt vara individanpassad sa att alla far utvecklas

pa sitt eget satt.

4.3 Utveckling av de anstilldas attityd och motivation pa arbetsplatsen

P4 PS Communication arbetar de med praktiska aktiviteter for att de anstillda
ska fa en positiv attityd pa arbetsplatsen samt for att motivera de anstallda.
Exempelvis far alla anstallda bidrag for friskvard arligen och tillgang till massage
en gang varannan vecka. For samhorigheten och for att 6ka motivationen pa
arbetsplatsen anordnar de inspirationsseminarium, workshops och sma
tavlingar dar de anstdllda far samarbeta. De har kickoff en gang per ar da hela
koncernen samlas och de satsar mycket pa teambuilding for att personalen ska
trivas med varandra och med foretaget. De anstdllda anser att dessa aktiviteter
okar motivationen och bidrar till en mer positiv attityd men dessa aktiviteter ses
som sjalvklara och tas for givet.

De anstéllda uttrycker att deras attityd pa arbetsplatsen kan utvecklas om
ledningen pa foretaget agerar mer professionellt, ar strukturerade och ar battre
pa att inspirera medarbetarna. En onskan om att cheferna ska ha insikt i de
anstalldas arbetsuppgifter och engagera sig i dem anses kunna utveckla attityden
positivt pa arbetsplatsen. Aven ett bittre klimat bland kollegorna och gemenskap
pa arbetsplatsen anser de anstdllda kan utveckla deras attityd till arbetet
positivt. "Mindre stress genererar i bdttre férstdelse for varandras arbetsuppgifter
och en mer positiv attityd fran alla.”

Majoriteten av de anstidllda pa PS Communication ansag att utvecklande
arbetsuppgifter, 16n samt mdojligheten att utvecklas inom organisationen var

faktorer som kan utveckla deras motivation pa arbetsplatsen. Ndgra av
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respondenterna menar att de skulle vilja ha en mer individuell malbild 6ver sin
egen utveckling inom organisationen och dven ha badde individuell- samt
gruppbonus for bra prestationer. Vidare framkom det av respondenterna att
stod fran arbetskollegor och uppmuntran fran chefer hade en stor betydelse och
kan utveckla motivationen pa arbetsplatsen.

Kockum berdttar att hon, tillsammans med gruppcheferna, haller
individuella utvecklingssamtal en gang per ar, hon siger att hon genom
utvecklingssamtalen kan bilda sig en uppfattning av hur liaget ser ut och fa en
helhetsbild av verksamheten. Detta for att hdlla en konversation med de
anstdllda om hur saker kan forbattras pa arbetsplatsen samt ge personen
feedback. De anstdllda ansag &dven att feedback var viktigt for att oka
motivationen, de vill ha mer feedback kontinuerligt fran chefer da det idag
endast genomfors utvecklingssamtal en gang per ar. Detta ansag de anstidllda
vara viktigt dd de kan utvecklas mer av att fa feedback pa det dem utfor pa
arbetsplatsen.

PS Communication vill att de anstdllda ska ha en tydlig malsattning i sitt
arbete. De arbetar med tre nyckeltal i en sd kallad HR-trappa dar belaggning,
nykundsbearbetning och merforsiljning hos de anstdllda malsatts. Kockum
berdttar att beldggning innebdr procent av arbetstid forlagd i projekt,
nykundsbearbetning innebar hur manga genomférda moten med potentiella
kunder en anstalld har samt hur manga av dessa som resulterar i en ny kund. Sist
sa mats dven merforsaljning och det kan innebara antal nya projekt pa befintliga
kunder eller att sdlja in evenemangspersonal i ett befintligt projekt. HR-trappan
fungerar dven som en karridrstege dar de anstillda kan se tydligt vilket nasta
steg inom projektgrupperna ar. Malsattningen beror pa vilken roll en anstélld
har i projektgrupperna. Vidare berattar Kockum att gruppcheferna far satta
individuella mal pa de anstillda, varje grupp ar en egen enhet med eget
omsattningsmal. De anstéllda anser att malsattning dr motiverande men de vill
ha en mer individuell malsattning och inte bara matas efter vilken profession de
har pa foretaget.

Foretaget har nyligen flyttat till nya lokaler som ar nyrenoverade och
storre. Detta uppfattar bade Kockum och de anstillda som en motivationsfaktor

som kan komma att paverka attityden pa arbetsplatsen positivt.
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4.4 Sammanfattning Empiri

Sammanfattningsvis upplevs attityden som forandrad till det negativa pa PS
Communication. Miljon pa arbetsplatsen har blivit mer opersonlig och manga
anser att den familjara kdnslan har forsvunnit.

Det ansags att kollegor var den storsta faktorn som paverkade attityden pa
arbetsplatsen. Om samhorighet upplevs bidrar det till positiv attityd, men vid
nyanstallningar upplevs hogre konkurrens mellan de anstillda som bidar till en
negativ attityd. Det ansdgs att malsittningarna i form av nyckeltal pa
arbetsplatsen dr for hoga men samtidigt uttrycks en 6nskan om en mer
individuell malbild. Malsattningarna hojs utan att de anstdllda far nagon
beldning.

PS Communication anvander sig av praktiska tillvigagdngssatt for att
utveckla en positiv attityd samt motivera sina anstdllda med bland annat
friskvard och teambuildning aktiviteter. Men det som ansags viktigast for att
utveckla attityd och motivation positivt var utvecklande arbetsuppgifter, 16n,

malsattning och feedback.
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5. Analys

I detta avsnitt kommer resultatet av den empiriska undersékningen evalueras med de teorier som

presenterats. Utgdngspunkten ligger i problemformuleringen.

5.1 Attityd och motivation pa arbetsplatsen idag

"Har de anstillda inte ett driv och engagemang i sina arbetsuppgifter sa tycker de
inte att denna bransch dr rolig att jobba i, da det dr en snabb férdnderlig miljé ddr
mycket férdndras” (Kockum, 2011). Shields (2007) starker Kockums argument
och sager att motivation ar killan till beteende och anstrangning i en uppgift och
kan beskrivas som en persons engagemang i utférandet av tilldelad uppgift.
Kopplat till arbete dr motivation de orsaker som stimulerar viljan att arbeta,
framst for sitt eget varde, sdsom nar uppgifter ses som intressanta, utmanande,
eller tillfredstdllande. De flesta anstdllda anser sina arbetsuppgifter mestadels
vara utvecklande, utmanande och roliga. I kontrast till att de anstdllda ar
tillfredstdllda med sina arbetsuppgifter upplever manga att det inte ar en lika
familjar kinsla pa arbetsplatsen langre, forut kdnde alla varandra och visste vilka
alla var. Bdde Kockum och de anstdllda anser att narheten till arbetsgivaren har
gatt forlorad da foretaget har vuxit snabbt och de anser att attityden blivit samre.
Manga respondenter beskrev att det ar mer opersonligt pa arbetsplatsen numera
och att samhorigheten mellan de anstillda har suddats ut. Detta kan relateras till
hur viktig samhorighet i arbetet ar kopplat till arbetstillfredsstillelse och
personligt valbefinnande for de anstallda (Lustenberger & Jagacinski, 2010).

Alla anstdllda pa foretaget tidsrapporterar in varje halvtimme de arbetar.
Kraven pa merforsaljning och belaggning, det vill sdga hur mycket av arbetad tid
de lagger i projekt har 6kat. De anstéllda berattar att detta paverkar deras attityd
och motivation da de numer kanner sig stressade pa arbetsplatsen och en person
uttrycker att "stressen att hela tiden veta att man inte kan ha en ddlig dag tycker
jag dr vdl hég.” Har pavisas hur Fu et. al. (2009) pastar att foretag bor reflektera
over vilken niva de sitter mal p3, svarnddda mal kan komma att paverka
motivationen negativt om dessa ar for svarnadda. Forfattarna av denna studie
ser att inte enbart motivationsnivan kan paverkas av denna upplevda hoga

malsattning utan ocksd de anstélldas prestationer. De befinner sig i en mycket
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kreativ miljo och blir de hart hdllna genom tidraspportering varje halvtimma kan
deras kreatvitiet hammas och darmed prestationer sinkas. Motivation och
prestationer ar som redan tidigare pavisat val sammanldnkade och darfor kan
detta vara viktigt att tdnka igenom for att maximera prestationsnivan och ge de

anstallda de basta forutsattningarna.

5.2 Expansionens paverkan pa de anstdlldas attityd och motivation pa
arbetsplatsen

Den storsta enskilda faktorn som pdverkar respondenternas attityd pa
arbetsplatsen var deras arbetskollegor. Detta stimmer 6verens med flera
forfattare som anser att en av de viktigaste faktorerna som paverkar
arbetstillfredsstdllelsen ar ens kollegor (Herrbach & Mignonac, 2004; Macky &
Boxall, 2007; Saari & Judge 2004; Cooper & Locke, 2000; Kowske, et. al.,, 2010).
Det har framkommit i studien att stimningen mellan kollegorna pa arbetsplatsen
har paverkat attityden negativt dd manga anser att arbetsplatsen kdnns mer
anonym och distansen till arbetsgivaren har 6kat pa grund av att foretaget vuxit
och nyanstallt i stor utstrackning.

Konkurrensen pa arbetsplatsen upplevs hard bland de nyanstillda och de
upplever att attityden ibland ar negativ mot dem. En nyanstdlld hos PS
Communication ndmner att ”jag tror att de som arbetat Idngre dn mig kdnner sig
hotade av mig och detta bidrar till en negativ attityd pd arbetsplatsen”. En anstalld
pastod att attityden kan utvecklas negativt om "kdnslan av att man inte syns i
organisationen” infinner sig. Wickramasinghe & Karunaratne (2009) sager att de
anstallda ofta kan uppleva en radsla for att mista sitt arbete, fa nya kollegor,
forandrade arbetsuppgifter eller forandrade mdjligheter att avancera inom
organisationen da storre konkurrens om jobben uppstdar vid en
foretagsexpandering. Detta 6verensstimmer med hur dem som arbetat en langre
tid berattar att konkurrensen har 6kat vid expansionen av PS Communication
och att deras egna avancemangsmojligheter kidnns hotade med sa mycket ny
personal pa arbetsplatsen. Det har pavisar en problematik i konkurrensen och
hur dessa spanningar uppstatt bland de anstillda. Da avancemangsmojligheterna
upplevs hotade bland dem som varit anstéllda en langre period kan det leda till

att prestationerna pa arbetsplatsen sianks. En konsekvens kan bli att de anstallda
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inte ar lika villiga att samarbete for att nd organisationens mal, utan att de
istdllet satter sina egna karridrmal framfor organisationens. Resultatet skulle
kunna bli negativt for foretaget da samhorigheten som ar sa viktig for de
anstallda pa PS Communication blir lidande.

Som namnts innan ar det av betydelse for en organisation som expanderar
att inte glomma bort malsattningar (Rynes, et. al.,, 2002). En gemensam asikt ar
att det ar ett uttalat fokus pa hoga ekonomiska resultat fran ledningen dar
vinster och stor omsattning ar centralt, pressen fran foretaget pa de anstallda ar
valdigt hog. Detta menar manga att det paverkar deras attityd negativt pa
arbetsplatsen. Fu et. al. (2009) utvecklar med att sidga att foretag bor reflektera
over vilken niva de sitter malen pa, svarnddda mal kan komma att paverka
motivationen negativt om dessa aldrig nds. Hos PS Communication ansags
kraven pa att minska de timmar de inte arbetar i projekt ar valdigt hog och
malsattningar har hojts generellt, detta har paverkat attityd och motivation
negativt. De anstdllda kdnner detta som stressfaktor pa arbetsplatsen. Kockum
sager att hon inte vill mata allt en anstdlld gor under sin arbetstid da
kreativiteten kvavs, dock anser hon det svart att fa en stor arbetsplats att
fungera bra for alla och samtidigt vara individanpassad sa att alla far mojlighet
att utvecklas pa sitt eget sitt. Rynes et. al. (2002) uttrycker att "in order for
participative management to succeed, employees must first know what they are
attempting to achieve”. Forfattarna av studien lankar samman detta med att
ledningen pa PS Communication bor formulera tydligt vilka mal de har pa sina
anstdllda och i vilken riktning de vill att alla ska jobba mot. Detta kan &dven
kopplas ihop med hur foretaget borde arbeta med for att behdlla kidnslan av

samhorighet som visat sig mycket betydelsefull pa foretaget.

5.3 Utveckling av de anstilldas attityd och motivation pa arbetsplatsen

De anstdllda uttrycker att deras attityd pa arbetsplatsen kan utvecklas om
ledningen pforetagd et agerar mer professionellt och har battre insikt i deras
arbetsuppgifter. Aven ett battre klimat bland kollegorna och gemenskap pa
arbetsplatsen anser de anstdllda kan utveckla deras attityd till arbetet positivt.
"Mindre stress genererar i bdttre féorstdelse for varandras arbetsuppgifter och en

mer positiv attityd frdn alla.” Nagot som ar intressant ar att detta inte styrks av
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teorin, gemensamt hos flera forfattare dar att de anstillda istdllet bor vara
involverade i beslutsprocesser, att inneha avancemangsmdjligheter och ha
mojlighet att vidareutbilda sig for att skapa en positiv attityd (Patchen, 1970;
Hrebiniak, 1974; Boxall & Purcell, 2009; Nijhof, Jong & Beukhof, 1998; Rodwell et
al, 1998). Har ser vi dan en gang vikten av samhorighet som adterkommer
upprepade ganger. Det verkar som att de anstillda saknar den samhorighet de
en gang haft och da detta ar en av grundforutsattningarna for att kunna utveckla
en mer positiv attityd samt en hdgre motivation ses ytterligare en problematik
hos PS Communication.

Majoriteten av de anstidllda pa PS Communication ansag att utvecklande
arbetsuppgifter var en de viktigaste faktorerna for att kunna utveckla
motivation. Arbetsuppgifterna bor inkludera en mix av variation, sjalvstandighet
och omfang for att pd basta mojliga satt uppna arbetstillfredsstillelse (Saari &
Judge, 2004; Cooper & Locke, 2000). Dock framkom det tydligt att de anstallda
var mycket ndjda med sina nuvarande arbetsuppgifter, detta ar alltsa
motsdgelsefullt. En forklaring kan tankas vara att respondenterna missférstod
frigan som stilldes. Aven 1lén samt mojligheten att utvecklas inom
organisationen var faktorer som kan utveckla deras motivation pa arbetsplatsen.
Detta stods av forfattare som sager att arbetstillfredsstadllelsen hos den anstéllde
triggas av faktorer som 16n och utvecklingsmojligheter (Loo, 2001; Stuhlfaut,
2010; Herrbach & Mignonac, 2004; Rutherford, et. al., 2009). Detta anser
forfattarna av studien intressant da detta kan ses som i kontrast till deras dnskan
om hog samhorighet. D& de anstillda flera ganger pdpekade vikten av
samhorighet pa arbetsplatsen bor det stdllas mot hur val det gar ihop med en
individuell malbild, dar 16n ingar, som de ocksa onskar. Detta kan lyftas for en
narmare diskussion dd dessa kan ses som motsagelsefulla. For att kdnna
samhorighet kan det vara lattare att fokusera mer pa gruppmal dn individuella
mal, dd det kan vara en fordel for att alla ska jobba gemensamt mot
organisationens uppsatta mal. Att da istdllet ha en mer individuell malbild kan
bidra med att samhorigheten inte infinner sig da alla anstdllda arbetar for sin
egen vinnings skull. Detta ar mycket intressant och de anstallda bor reflektera
over vad som ar viktigast for dem da det kan vara svart att kombinera

samhorighet med hoga karriarmal.
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Genom utvecklingssamtal kan motivation utvecklas hos de anstillda
(Messmer, 2007; Posthuma & Campion, 2008). Detta har PS Communication
anammat och de anstdllda far mojlighet till individuella utvecklingssamtal en
gang per ar. Men de anstdllda ansag dven att feedback var viktigt for att oka
motivationen. De vill ha feedback kontinuerligt fran chefer och fler
utvecklingssamtal. En risk med utvecklingssamtal ar enligt Posthum & Campion
(2008) svarigheten med att ge konstruktiv kritik som ofta resulterar i att
medarbetare far alltfor generdsa utvarderingar och darfor inte kdnner sig
motiverade att 6ka sina prestationer. Kockum, som haller dessa samtal, forsoker
att skapa en konversation med de anstdllda om hur saker kan forbattras pa
arbetsplatsen samt ge personen feedback. Oriente (1997) argumenterar daremot
att genomforandet av utvecklingssamtal bor hallas i en enbart positiv anda och
inledas med att ansvarig chef forklarar att samtalet ar en mojlighet till
forbattring eller tillvaxt.

Ndgra av respondenterna menar att de skulle vilja ha en mer individuell
malbild 6ver sin egen utveckling inom organisationen och dven fd bade
individuell- samt gruppbonus fér bra prestationer. Stuhlfaut (2010) visar hur
detta overensstammer med att vissa blir motiverade desto svarare det tilldelade
problemet ar, desto mer vill dem prova att 16sa det, och andra blir motiverade av
att ta itu med problem som ar helt nya for dem och tycker om att férsoka losa
komplexa problem. PS Communication vill att de anstillda ska ha en tydlig
malsattning i sitt arbete. De arbetar med tre nyckeltal i en HR-trappa dar
beldggning, nykundsbearbetning och merforsaljning hos de anstédllda malsatts.
Malsattningen beror pa vilken roll den anstdllde har i projektgruppen. For att
kunna avgora de anstélldas niva pa motivationen och for att kunna fullgora sitt
arbete forklarar Mone & London (2010) hur de anstidlldas ansprak pa
forvantningar, medverkan och tillfredsstallelse bor uppfyllas. Kockum berattar
att gruppcheferna far satta individuella mal pa de anstdllda, varje grupp ar en
egen enhet med eget omsattningsmal. De anstdllda anser att malsattning ar
motiverande men de vill ha en mer individuell malsattning och inte bara matas
efter vilken profession de har inom féretaget. Mone & London (2010) bekréftar
detta och menar att de anstdllda maste kunna uppna malet vid anstrangning, de

maste den fa beloningen de ar ute efter vid uppfyllt mal och slutligen sa maste
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beldningen vara vardefull for dem. Om ndgon av dessa faktorer inte upplevs sa
finns det lag motivation hos medarbetaren att utféra uppgiften och nd malet
(Mone & London, 2010). Detta ar risken ndr de anstallda inte upplever att deras
malsattning ar individuellt anpassad.

De anstdllda har HR-trappan som en karridrstege dar de kan se tydligt
vilket ndsta steg till avancemang inom projektgrupperna ar och vilka mal de bor
ha for att kunna avancera. Nar en karridrstege finns kan de anstdllda se
mojligheten att utvecklas pa arbetsplatsen, detta kan da motivera dem till sina
arbetsuppgifter. Detta 0kar forutsattningarna for att en positiv attityd infinner
sig pd arbetsplatsen (Rutherford, et. al., 2009; Stuhlfaut, 2010). Har ser vi dn en
gang vikten av mal och maluppfyllelse, det kan konstateras att tydliga mal ar en
av flera faktorer som utgér kdrnan i PS Communications problematik med
expansionen. Atgirder bor inriktas pa tydliga mal och dessa bér vara i linje bade
med malen for foretaget och for personlig samt professionell utveckling hos
individerna. Forfattarna av studien ser att det finns motsattningar mellan den
individuella malbild som de anstdllda 6nskar och den nivd pa samhorighet som
de vill uppnd. Pa en karridrstege dar alla jobbar mot individuella mal kan
samhorigheten till varandra latt forloras. Det ar lattare att kinna samhorighet da
anstallda arbetar mot ett gruppmal och har samma ambitioner. Detta kan vara
ett genomtinkt drag av PS Communication nar de sétter upp budgetar och mal
pa de olika projektgrupperna, foretagsnyttan gar fore de anstdlldas personliga
karridrer.

Sammanfattningsvis anses den expansiva fasen ha paverkat de anstélldas
attityd och motivation negativt. Det framstalls tydligt att det finns vissa
spanningar mellan de nyanstédllda och dem som varit anstillda en ldngre period
hos foretaget. Detta pastas vara pa grund av expansionen PS Communication
genomgar. Forfattarna av studien ifragasatter dock om det enbart ar
expansionen som paverkar spanningar de anstédllda emellan. De anstdllda kanske
hade upplevt samma attityd och motivation dven fast de inte hade genomgatt en
expansiv fas. Senaste aren har mediebranschen och hela svenska marknaden
genomgatt en ekonomisk kris som kan ha pdverkat de ekonomiska
malsattningarna hos foretaget. Med detta sagt havdar forfattarna av studien att

det inte ar sdkert att expansionen av PS Communication ar huvudfaktorn for att
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attityden forandrats hos de anstdllda pad arbetsplatsen. Det kan dven finnas fler

anledningar dn ovan namnt.
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6. Slutsats

Detta avsnitt kommer att innehdlla de slutsatser studien resulterat i utifrdn studiens syfte och

inleder med att besvara studiens problemformulering.

Syftet med denna studie ar att 6ka forstdelsen kring vad som hdander med attityd
och motivation bland anstdllda i relation till arbetsplatsen under
foretagsexpansion om prestationer sanks och konkurrensen okar.

Nedan foljer de slutsatser studien kommit fram till:

e Studien har kommit fram till att attityd och motivation bland de anstéllda
pa arbetsplatsen har forsamrats, de anstéllda ar eniga om att det beror pa
expansionen foretaget genomgar. Dock kan inte denna studie sakerstilla
att attityd och motivation bland de anstillda har férandrats pa grund av
expansionen, en hypotes forfattarna kommit fram till ar att de attityd- och
motivationsférandringar som skett kan ha intraffat till viss del utan att
foretaget genomgatt en expansion. Att inte kdnna igen kollegor, hogre
uppsatta mal samt mer ekonomiska mal kan infinna sig utan att en
expansion ager rum. Dock har studien resulterat i att expansionen till viss
en del har haft inverkan pa attityd och motivation bland de anstéllda da
det framgatt att samhorigheten bland de anstallda suddats ut pa grund av
manga nya ansikten som ingen kdnner igen.

* PS Communication bor arbeta i hogre grad for att starka och uppratthalla
attityd samt motivation hos de anstdllda under den expansiva fas
foretaget genomgar for att kunna na deras mal battre och oka
prestationerna.

* PS Communication har inte uppfattat att de anstillda anser andra saker
an praktiska vara viktiga for att utveckla stimningen pad arbetsplatsen.
Det racker inte med utmanade och roliga arbetsuppgifter. De maste jobba
for en positiv attityd och hogre motivation pa fler satt. Det som framkom
som de mest viktiga faktorerna var 16n, avancemangsmaojligheter samt att
ledningen pa foretaget agerar mer professionellt och har battre insikt i

deras arbetsuppgifter.
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PS Communication arbetar effektivt med att involvera de anstillda i
beslutsprocesser om de anstdllda sjalva tar initiativ till det. Det ar ett
viktigt element for att de anstdllda ska kunna kdnna sig motiverade och
ha en positiv attityd.

Dessa forbattringsforslag ar inte enbart viktiga under en expansion, de

bor arbetas vidare kontinuerligt inom foretaget.
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7. Rekommendationer

Denna del innehdller rekommendationer till PS Communication for ett sdtt att kunna utveckla en

positiv jobbattityd och 6ka motivationen pd arbetsplatsen.

Undersokningens resultat har pavisat att attityden pa PS Communication har
forsamras pa grund av att organisationen har vaxt snabbt pa kort tid. For att
kunna forbattra attityden bland de anstdllda pa PS Communication har
forfattarna av undersokningen kommit fram till en rekommendation. Det har
visat sig att manga studier poangterar betydelsen av att ha en positiv attityd pa
arbetsplatsen samt motiverade och engagerade anstdllda. Det dr viktigt att
foretag vet hur det gar att skapa en sadan miljo. Metoden Appreciative Inquiry
(hddanefter namnt AI) kan komma att vara till stor anvdndning fér PS
Communication. Denna metod ar en strategi for manskliga och organisatoriska
forandringar som bygger pa antagandet att utredning av och dialog om styrkor,
framgangar, varderingar, forhoppningar och drommar ar sjalvomvandlande
(Rader, 2010). Forandring tas tillvara pa genom att identifiera vad som fungerar
i en organisation och analysera hur detta kan utvecklas (Whitney, 2005).

Fokus pa styrkor stimulerar innovation och kreativt tidnkande pa ett satt
som motsatt fokus pad problemomraden i ett foretag inte gor. Med fokus pa
problemomraden skapas ett defensivt agerande och det resulterar ofta i att de
anstallda skyller sitt beteende pa andra och gor motstand till forandringar i
organisationen. (Rader, 2010) Att jobba med Al innebdr att méjligheter ses
bakom de problem som uppstar och utifran det kan en vision byggas upp hur ett
foretag vill se ut i framtiden. (Whitney, 2010)

D3 studiens syfte var att undersoka vad som hidnder med attityd och
motivation bland anstéallda i relation till arbetsplatsen under foretagsexpansion
om prestationer sdnks och konkurrensen okar har resultatet pdvisat att PS
Communication kan ha stor nytta av metoden Al. Medarbetare som deltar i Al
kan fa en ny forstaelse for komplexiteten i andras roller pa foretaget. Detta kan
vara mycket anvandbart hos PS Communication da manga av de anstdllda kdnner
att de inte vet vad vissa av kollegorna heter eller arbetar med da organisationen
vaxt de senaste dren.

Al kan vara ett hjalpmedel att anvanda nar en grupp eller avdelning kdnner

brist pa motivation och energi. Genom att anvinda denna metod kan da fokus
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laggas pa en foregdende situation diar de anstillda kdnde motivation och
darigenom fa fram orsaken till varfor de kdnde sig motiverade just da. Detta
verktyg kan alltsd hjdlpa anstallda att bena ut vad det 4r som motiverar dem och
vad det ar som ar betydelsefullt for att behalla energin till att gora ett bra arbete.
Ofta ar utredningen i sig det som behovs for att hitta de férdndringar som

anstallda letar efter for att hitta tillbaka till motivationen. (Bushe, 1998)
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8. Reflektion och forslag till vidare forskning

Hir féljer férslag pd vidare forskning som skulle kunna genomféras inom omrddet. Aven

reflektioner som férfattarna haft under undersékningens gdng diskuteras i detta kapitel.

Efter avslutad studie kan det konstateras att olika hinder som dykt upp under
studiens gang kan undvikas om studien genomfors en gang till, samt tankar om
hur studier inom @mnet skulle kunna utvecklas. Efter intervjun med HR-manager
Kockum och de strukturerade intervjuerna med de anstdllda pa PS
Communication insdgs att den problemdiskussion som lagt grund for studien
inte kunde besvaras helt fullstdndigt. Detta darfor att PS Communication ar mitt
uppe i en expanderingsfas och vissa av de anstdllda hade endast arbetat i nagra
manader eller hogst ett ar. De skulle omojligen kunna avgora om attityden hade
forandrats pa kontoret i Stockholm, och i sa fall varfor.

Vidare insdgs att Kockum som dar HR-manager fick ta allt for stor plats i
studien och darfor har denna del valts att kortas ner. Svarigheterna med denna
undersokning har éverkommits da syftet har omformulerats ett antal ganger,
emellertid har grundbegreppen attityd och motivation alltid funnits kvar som en
del utav hela undersokningen. Troligtvis kan denna undersokning ha
kompletterats med annan teori inom exempelvis organisationsférandringar eller
Performance Management kopplat till Human Resource Management for att
stairka undersokningen ytterligare. Men eftersom tidsramen for denna
undersokning ar begransad har vissa avgransningar gjorts.

Nar undersokningar inom attityd genomfors bor forsiktighet vidtas nar det
kommer till att jamfora olika avdelningar och kontor i andra saten. Dettas
eftersom de variabler som anviands pa ett kontor kanske inte kan anvandas pa
ett annat kontor. Det ar viktigt att vara medveten om att denna studie endast
fokuserar pa PS Communications kontor i Stockholm. Dock skulle olika kontor
kunna undersokas var for sig och studera om nagot kontor har en battre attityd
an andra, samt varfor. Resultatet skulle kunna bidra med att 6verfora de faktorer
som fungerar pa kontor till ett annat for att forbattra attityden.

Vidare hade det varit intressant att undersoka hur ledningens attityd och
motivation pa arbetsplatsen paverkas under en expansiv fas i forhadllande till

denna studie.
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Respondenterna ar ofta motsagelsefulla i sina svar vid undersdkningen och detta
tolkas som att de ibland inte vet vad de kanner eller tycker. Kanske till och med
att de gav en onskeversion av motivation och attityd pa arbetsplatsen, de fyllde
garna ut svaren med alla faktorer de kom pa. Detta har tagits i beaktning vid
fardigstillandet av studien. Denna uppgift kan vara vart att ifragasatta och
genomfora vidare forskning pa.

Forfattarna av studien anser att det heller inte ar sdkert att det dr den
expansiva fasen som paverkar hur de anstdllda upplever sin attityd och
motivation, detta diskuterades narmare i analyskapitlet. De anstdllda kanske
hade upplevt samma attityd och motivation dven fast de inte hade genomgatt en

expansiv fas.
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