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Problem:
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Syfte:

No6jdhet och motivation i arbetslivet har intresserat forskare i decennier; vilka
faktorer avgor graden av nojdhet och motivation, och hur paverkas dem av olika
stimuli? Beror néjdhet och motivation mer pa individen &n exogena faktorer som

ledarskap, arbetsmiljo, social interaktion?

-Hur bedomer de anstallda inom de tva yrkesgrupperna olika arbetsomraden samt
foretaget som helhet?

-Vilka kategorier bedéms vara bra fungerande enligt de anstallda?

-Vilka kategorier bedéms vara samre fungerande enligt de anstéllda?

-Vilka ar mojliga orsaker till dessa bedémningar?

Sammantaget verkar undersokningens resultat som ett satt for undersokaren att fa
inblick i vad som kan motivera anstéllda inom ett féretag samt en grund fér andra
foretag i dess forbattringsarbete i syfte att optimera foretagets effektivitet samt i
forlangningen dess affarsmassiga resultat.

Resultatet fran undersokningen kan vara hjalpsamt for foretagsledare i alla nivaer
som vill f& kunskap om vad som kan motivera deras anstéllda. Resultatet fran
denna fallstudie kan &ven agera som en bas fér andra foretag i framtida

undersokningar.

Referensram: Medarbetarnojdhet: Lawrence, Whittaker & Lampi (2008), Roos & Eden

Metod:

Slutsatser:

(2008). Motivation: Herzberg (1959), Hackman & Oldham (1976, 1980), Vroom
(1964), Schneider & Locke (1971). Ledarskap: Kovach (1995)

Primardata samlades in genom en enkat vars resultat |ag till grund for ytterligare
datainsamling i form av intervjuer. Totalt genomfordes elva intervjuer med personer

fran olika avdelningar inom det undersokta foretaget.

Nagra teman var tydliga paverkningsfaktorer nar det kommer till de anstélldas
ndjdhet och motivation; bristande ledarskap, otillrécklig information, ojamn

resursfordelning, utebliven feedback samt brister i den fysiska arbetsmiljon.
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1. Inledning

| detta inledande avsnitt beskrivs syftet for studien, problemdiskussion samt dispositionen for

uppsatsen. Vidare behandlas bakgrunden till féretaget som fallstudien baseras pa.

1.1 Medarbetarndjdhet

Foretag behover motiverade anstéllda. Varfor? Svaret ar helt enkelt 6verlevnad. Ett foretags
fortsatta 6verlevnad ar direkt lankat till att dess anstallda gor ett bra jobb, vilket ofta ar lankat
till den fortsatta motivationen hos dess anstéllda. Det ar darfor foretag varlden éver
spenderar stora summor pa att géra sina anstéllda mer motiverade, vilket forhoppningsvis
leder till att de blir mer effektiva och darigenom mer produktiva. Foretags fokus ligger ofta pa
att forsoka 6ka den generella néjdheten hos deras anstéllda, genom vidareutbildningar,
konferenser, foretagsaktiviteter, kaffemaskiner, etcetera. Problemet ligger i att foretag séllan
baserar dessa praktiska forbattringsaktiviteter pa en sékerstalld bild av vad majoriteten av
deras anstallda bedémer vara viktigt for deras specifika ndjdhet, utan gissar sig till vad som
mojligen skulle kunna vara en forbattringsfaktor for dem. Denna gissningslek kan visa sig
vara kostsam om foretagets tillgangliga resurser forbrukas pa fel forbattringsatgarder.
Kanske ar det sa att just deras foretags medarbetarnojdhet inte hojs genom att aka pa
konferens, utan helt enkelt skulle hdjas av en ny gaffeltruck till produktionen? Kanske behdvs

fikarasten forlangas med fem minuter istéllet fér den veckovisa fruktkorgen?

Studier har visat att anstéalldas nojdhet i sitt arbete faktiskt kan paverkas med hjalp av
organisatoriska atgarder (Sell och Cleal, 2011), vilket da &r ett ansvar och en mojlighet for
foretagsledare att ta tillvara pa. Det kan vara till stor hjalp for foretagsledare fa mojligheten
att fa reda pa vad foretagets anstallda tycker, kanner, motiveras av och hur de uppfattar sin
funktion inom organisationen. En medarbetarundersokning tillgodogor féretagsledare med en
Overblick over vilka omraden dess anstéllda bedomer vara viktiga och motiverande, vilket ger
foretagsledare en chans att prioritera dessa omraden i sina forbattringsatgarder. Genom att
nyttomaximera vid resursallokering inom forbattringsarbetet, kan reella besparingar och

maximerandet av vinster goéras for foretaget.

Empiriska studier har visat att medarbetarndjdheten i foretag paverkar organisationens
generella prestationsférmaga genom arbetstagarens lojalitet (Blank och Diderichsen, 1995),
kundnéjdhet (Grandey, Goldberg, Pugh (2011), process - och produktkvalitet (Eskildsen &
Dahlgaard, 2000) och i effekt deras affarsmassiga resultat (Sakthivel, Kamalanabhan och
Selvarani, 2011., Peter och Waterman, 1982, Saari och Judge, 2004).
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| dagens allt mer globaliserade och kunskapsbaserade varld, ar det viktigt for foretag att
locka till sig kompetenta och engagerade individer. Att undersdka medarbetarndjdheten
fungerar da som ett verktyg nar foretag forsoker locka till sig nya medarbetare; en hog grad
av medarbetarndjdhet ar ett bra betyg for ett féretag, vilket blir ett fordelaktigt argument vid
rekrytering av nya individer till organisationen. Att vara kédnt som ett féretag dar man trivs
som anstalld, dar ens arbetsinsats uppskattas, ar ett starkt incitament for en person som
soker ny anstallning. Annu viktigare ar det for ett foretag att lyckas behélla dessa anstéllda
som genom sin tid som anstalld ackumulerar kunskap om féretaget, dess specifika

processer, teknik, rutiner och traditioner.

1.2 Motivation

Vid undersokningar som utreder medarbetarnéjdheten, ar motivation en viktig grundsten.
Kopplingen mellan motivation och n&jdhet gjordes av Hawthorne-studierna pa 1930-talet och
har statt i fokus for manga forskare under de senaste decennierna.

Motivation handlar om bade inre och yttre faktorer sa som ledarskap, 16n, arbetsmiljo,
relationer, arbetsuppgifter, feedback och erkannande, befordringsmdjligheter, etcetera. For
att 6ka motivationen hos en enskild individ inom en organisation, kravs generellt en tidigare
kunskap angaende vilka stimuli som kan paverka denna motivation. Problemet som man
stoter pa vid studier om motivation och vilka faktorer som paverkar den, ar att individer
kommer fran olika personliga och professionella bakgrunder, har olika civilstand och
familjesammansattningar samt olika preferenser och dispositioner, vilket paverkar hur varje
enskild individ upplever sin individuella motivation.

For foretagsledare ligger det ett varde i att utreda vilka stimuli som paverkar de anstélldas
motivation inom foretaget, for att fa en battre bild av vilka forbattringsatgarder som kan ge

stdrst positivt utslag inom organisationen.

1.3 Syfte

Denna undersokning fokuserar pa att identifiera vilka av dessa omraden som de anstéllda
beddmer vara bristande och vilka som fungerar battre samt deras évergripande uppfattning
om sitt arbete. Tva yrkesgrupper finns representerade inom det undersokta foretaget for
denna studie; tjansteman samt kollektivanstéllda, vars arbetsuppgifter skiljer sig vasentligt at.
Studien grundar sig pa ett jamférande mellan dessa tva grupper och deras respektive
varderingar och uppfattningar. Genom denna identifiering kan féretaget prioritera vilka
omraden som skall ligga i fokus i deras forbattringsarbete, samt underlatta for
foretagsledningen vid planering av vilka resurser som ar nodvandiga i detta arbete. Om de

tva yrkesgruppernas varderingar skiljer sig at, ar det aven nédvandigt for foretagsledningen
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att anpassa forbattringsarbetet efter de enskilda yrkesgruppernas angivna behov.

De 6vergripande fragor som denna studie onskar belysa ar:

e Hur bedoémer de anstallda inom de tva yrkesgrupperna olika arbetsomraden samt
foretaget som helhet?

o Vilka kategorier beddoms vara samre fungerande enligt de anstallda?

o Vilka kategorier beddms vara bra fungerande enligt de anstallda?

e Vad ar mojliga orsaker till dessa bedémningar?

1.4. Studiens bidrag

Denna undersokning amnar att bistd med en grund for hur medarbetarndjdheten kan
kartlaggas inom en organisation, hur denna kan analyseras samt vilka slutsatser som kan
dras fran analysen. Foretagsledare kan med hjalp av denna kartlaggning fa en uppfattning
om hur de sjalva skulle kunna genomféra en medarbetarundersdkning inom sitt foretag. For
foretagsledare kan resultatet ka forstaelsen for komplexiteten i begreppet néjdhet samt
svarigheterna som organisationerna och dess foretagsledare moéter vid motivation av sina
anstallda.

For bade arbetstagare och mgjliga framtida ledare ger resultatet forhoppningsvis en bild av
hur skillnaderna kan se ut mellan yrkesgrupper, men aven ge en okad forstaelse for det
faktum att det inte finns klara empiriska fakta som séger att yrkesgruppers attityder och
bedomningar av vad som gor dem ndjda i sitt arbetsliv nédvandigtvis maste skilja sig at - det
finns aven stora likheter. Detta ger bade den vetenskapliga varlden och allmanheten en
mojlighet att reflektera dver vardet i de teorier om ndjdhet som finns att tillga idag och hur val

de kan appliceras som en utgangsmall och en one-size-fits-all-koncept inom ett féretag.

1.5. Textil AB

Valet av att undersoka och utreda medarbetarnojdheten pa foretaget ar pa uppdrag av Textil
AB, som vill utvardera hur nojda deras anstallda ar idag, for att de ska kunna motivera sin
personal i enlighet med de anstalldas egna dnskningar. De har tidigare gjort férsok att utreda
vilka omraden som skulle behova forbattras, men har haft svarigheter att bedéma vilka
omraden som borde prioriteras vid forbattringsatgarder. De omraden som ingar i
undersokningen har valts ut av foretaget som baserar sina val pa tidigare erfarenheter;
dessa omraden har ndgon gang varit uppe for diskussion av foretagets anstallda. Dessa
kategorier ar fysiska lokaler och arbetsmiljo, engagemang, delaktighet och medarbetarskap,
kompetensutveckling och utveckling, chef och ledarskap, férvaltning och kanslor infor

bolaget samt en helhetsbedémning av deras arbete i stort.
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1.5.1 Historia
Textil AB grundades for cirka 60 ar sedan och &r ett tredje generationens familjeféretag som

tillverkar textilrelaterade produkter. Foérsaljningen riktar sig framst mot andra foretag.

2003 lamnades tyglarna over till grundarens tva barnbarn. 2006 tog en av systrarna éver
positionen som VD och den andra systern blev marknadschef. De tva systrarna hade stora
planer for foretaget; Textil AB skulle bli ett féretag som var fokuserat pa design och
designsamarbeten tillsammans med varldskanda designers och formgivare — ett fokus som
skulle hjalpa dem att ta stora marknadsandelar av varldsmarknaden (Textil AB, 2012).
Fran aret da systrarna tog Over foretaget har omsattningen nastintill tredubblats (fran 74,5
miljoner SEK 2002 till 218,6 miljoner SEK &r 2011).

1.5.2 Tillvaxten i siffror

1.5.2.1 Omsattning
Fran ar 2002 har omsattningen okat fran 74,6 miljoner SEK till 218,6 miljoner SEK for ar
2011. Det ar en total 6kning med 144 miljoner SEK.

1.5.2.2 Antal anstallda
Fran &r 2002, har antal anstallda tkat fran 34 till 61 anstallda for &r 2011.

1.5.2.3 Sammansattning

Antal anstallda per avdelning

11

B Produktion
B Teknik
® Ekonomi / IT
Forsaljning
Marknadsforing
Agare, ledningsgrupp, chefer

Sammansattningen av de anstallda inom foretaget bestar av 56% tjansteman samt 44%

kollektivanstallda.
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1.5.3 Dagens Textil AB
Textil AB idag ar ett féretag som omsatter cirka 218 miljoner kronor. Foretaget har 61

anstallda och har kunder 6ver hela varlden (Textil AB arsredovisning, 2011).

1.6 Uppsatsens disposition

Denna uppsats ar uppdelat i sex olika kapitel med deras respektive underrubriker. Varje

kapitel presenteras initialt med dess disposition for att underlatta lasflodet.

De kapitel som kommer att presenteras i denna rapport ar foljande:

; T tisk -
> Inledning >>refgrc')err?slrsam>> Metod >> Empiri >> Analys >> Slutsats >
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2. Teori

| detta avsnitt fordjupar jag mig i de teorier och modeller om medarbetarndjdhet och

motivation som ar lampliga for denna uppsats.

2. Medarbetarndjdhet & motivation

Motivation och medarbetarntjdhet &r direkt lankade; en anstélld behodver vara motiverad for
att kunna vara nojd med sin arbetssituation och gora ett bra jobb, och for att gora ett sa bra
jobb som mgjligt behdver den som ar anstalld vara ndjd med sin arbetssituation.

2.1 Motivation

2.1.1 Definition motivation
Definitionen av motivation enligt Nigel och Lloyd (2005) ar "motivation is founded upon
satisfaction born of a sense of achievement, recognition for achievement, responsibility and

personal growth”.

2.1.2 Motivationsteorier

Kopplingen mellan medarbetarnéjdhet och arbetsprestation gjordes med hjalp av Hawthorne
studierna som genomfdrdes under 1930-talet, vilka gjorde forskare uppmarksammade pa att
anstalldas attityder om deras arbete kunde paverka deras prestationer, och darigenom deras
produktivitet (Saari och Judge, 2004). Dessa studier visade att det inte enbart ar [6n och
ekonomisk kompensation som stimulerar arbetstagare, utan aven att social uppmarksamhet
motiverar. En ndjd arbetare &ar en produktiv arbetare, blev devisen, och detta blev starten for
the Human Relations Movement, som forsokte identifiera och tillfredsstélla de sociala
behoven som en arbetstagare har (Elding, Tobias och Walker, 2006). Denna rorelse forsokte
framst uppfylla behoven baserat pa gruppinteraktioner, men rérde sig mer och mer till de

individuella behoven en arbetstagare har i sitt arbete.

De mest etablerade motivationsteorierna kan delas upp i tva kategorier; innehallsteorier samt
processteorier (Nigel och Lloyd, 2005); innehallsteorierna fokuserade pa interaktionen mellan
bade interna samt externa faktorer och utforskade hur omstéandigheter paverkar hur individer
svarar pa interna och externa stimulanser. En av de mest etablerade teorierna om
innehallsteorierna motivation, men ocksd mest diskuterad och kritiserad, ar Maslows
behovshierarki (Maslow, 1943) dar han rangordnar en individs behov i en slags successiv
ordning dar varje ny niva bygger pa den tidigare nivans uppfyllande, darav ett 6kande behov

av nya atgarder for att uppfylla denna nya niva, annars sanks individens motivation.
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En annan av de mest erkanda forskare som aven han fokuserar pa ett slags grundlaggande
behovs uppfyllande som sjalvklarhet, ar innehallsteoretikern Frederick Herzberg med sin
tvafaktorsteori fran boken The Motivation to Work (1959), dar han skiljer pa
motivationsfaktorer och hygienfaktorer. Faktorerna delas upp utifrdn hur de skapar
tillfredstéllelse och motivation. Faktorer som ledarskap, 16n, fysisk arbetsmiljo,
medarbetarrelationer samt personalpolitik klassas som hygienfaktorer. Brister i dessa
faktorer bidrar till ett missndje bland personalen. De faktorer som skapar tillfredstéllelse och
motivation klassas som motivationsfaktorer. Dessa innefattar sjalva arbetet, erkédnnande,
ansvarskénsla, befordringar och utvecklingsmajligheter.
Frederick Herzbergs teori visar att anstallda raknar hygienfaktorerna som sjalvklara; de skall
finnas dar. Om de inte uppfyller kraven, kommer anstallda att bli missnéjda. Herzberg
menade att dessa faktorer ar essentiella for en arbetsgivare att fokusera pa for att 6ka

motivationen hos de anstéallda.

Richard Hackman och Gred Oldham (1980) vidareutvecklade Herzbergs teori genom att
relatera arbetsdesign, motivation och arbetsprestationer i sin arbetskaraktarsmodell. Genom
att forstarka ett arbetes variation, identitet, betydelse, sjalvstandighet och mening kan man

Oka motivationen for anstallda.

Core Job Critical Personal and
Dimensions i Psychological P Work Outcomes
States
Skill Variety l\;[;gnrlll:(r’llga;.’ll « ’ High Internal
ask Identity e ST Work Motivation
Task Identity of the Work ork Motivatic
Task Significance
High Quality Work
" Performance
Experienced ot s
Autonomy Responsibility for
Outcomes of the High Satisfaction
Work with the Work
Knowledge of the Low Absenteeism
Feedback —»  Actual Results of and Turnover
the Work J
Activities
Employee
Growth Need
Strength

Figur 1: Hackman & Oldham arbetskaraktarsmodell (1976)
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Hackman och Oldhams modell (Figur 1) behandlar endast de inre motivationsfaktorerna dar
arbetstagaren upplever att dennes arbete ar meningsfullt, ansvarstagande och medvetenhet
om arbetsinsatsens resultat. Detta sammantaget bidrar till nivan av den inre motivationen,
kvalitén pa arbetet, néjdheten, sjukfranvaro samt personalomsattning. De formulerade dven
the Motivating Potential Score (Figur 2), déar vikten av de olika faktorerna tas upp och visar
nodvandigheten av att samtliga tre sammantagna faktorer maste vara narvarande i

motivationsekvationen; uteblir feedback, t.ex, minskar drastiskt motivationsfaktorn.

Motivating Skill Task Task

Potential = s 0, a ew & % Autonomy x Feedback
v ty Id fic
Sisre (M) PH0CYy Adentity: Signiiicance

3

Figur 1: Hackman & Oldham Motivating Potential Score (1976)

Processteaorierna inom motivation inleddes med hjalp av Vrooms teorier i Work and
Motivation (1964), som fokuserade pa hur en individs interna faktorer resulterade i sarskilda
beteenden. Hans teori grundade sig pa en kritik till framst Hertzbergs tvafaktorsteori, dar han
menade att en individs svar i undersokningar skulle undervéardera externa
paverkningsfaktorer och 6vervardera interna paverkningsfaktorer, sa som individens egna
formaga (Nigel och Lloyd, 2005). Schneider och Locke (1971), &ven de processteoretiker,
menade aven att Hertzbergs teorier inte ser till individuella skillnader samt att slutsatser dras
fran frekvensdata. De menade att man behovde skilja handelsen fran agenten; klassificera

dem separat vid utvardering av hur de paverkar en individ.

Den storsta allmanna kritiken handlar om det faktum att det inte finns nagon allmant
vedertagen motivationsteori, utan att de flesta mer etablerade teorierna behandlar liknande
amnen med olika fokus. Kritik riktas &ven mot det faktum att de mer etablerade
motivationsteorierna till en mycket stor del grundas pa hur organisationer sag ut under den
tidsalder som forskningen till dem utspelade sig; 1950-talet till 1970-talet. Vid den tiden var
majoriteten av organisationerna rigida, hierarkiska och byrakratiska (Nigel och Lloyd, 2005),
vilket gor att manga av dessa teorier inte ar fullt applicerbara pa dagens kreativa, flexibla och

kunskapsbaserade organisationer.
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2.2. Medarbetarndjdhet

2.2.1 Definition medarbetarn6jdhet

Definitionen av medarbetarntjdhet eller employee satisfaction skiljer sig mellan teoretiker.
Oshagbemi (1999) definierar det som "the positive emotional reactions and attitudes an
individual has towards his job”. Nohria, Groysberg och Lee (2008) definierar det som ” the
extent to which they (the employees) feel that the company meets their expectations at

work”.

2.2.2 Amnen inom medarbetarnéjdhet

De kategorier som vanligtvis ingar i medarbetarundersokningar behandlar oftast bade de
anstalldas dagliga arbetsuppgifter samt mer dvergripande uppfattningar om deras roll och
funktion i grupper och som del av foretaget i stort. Da kategorierna som kan inga i en saddan
undersokning ar manga, och bade tid och resurser ar begransade for foretaget som
genomgar undersokningen, ar det essentiellt for foretaget att valen av vilka kategorier som
ska inga i just deras undersokning ar anpassade till deras behov. Detta &r oftast en uppgift
som faller pa initiativtagarna till undersokningen, vilket oftast ar foretagsledningen. Mdjliga
kategorier kan innefatta fysisk miljo, sa som arbetslokaler, kontorsmobler, arbetsutrustning
men majoriteten av kategorierna behandlar ofta upplevelser av mer abstrakta kategorier, sa

som engagemang, delaktighet, utveckling och teamkéansla.

2.2.3 Signaler vid lag medarbetarndjdhet

En lag grad av medarbetarnojdhet tar sig i uttryck pa olika satt inom ett foretag. Generellt
brukar starka indikatorer vara av tva slag; de som &r synliga, och de som inte &r det
(Lawrence, Whittaker och Lampi, 2008);

Synliga indikatorer Osynliga indikatorer
*Hog sjukfranvaro «Negativ ryktesspridning
*Hog personalomsattning «Daligt samarbete mellan
«Interna klagomal/konflikter medarbetare

*Generell missnojdhet

*Social oro

*Negativitet

Orsaken till varfor vissa av indikatorerna inte ar synliga utat ar oftast pa grund av
mellanchefer. Mellanchefer doljer ofta problem inom sin avdelning och medger endast till de

synliga indikatorerna (Lawrence, Whittaker och Lampi, 2008).
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2.2.4 Att undersbka medarbetarndjdhet
Att understka medarbetarndjdhet fungerar som ett verktyg fér organisationsstyrning,
verksamhetsutveckling och chefsutveckling. Ledningen for ett féretag kan ha en mycket bra
bild av hur graden av medarbetarndjdhet ser inom deras specifika organisation, men den kan
vara baserad pa manga felaktiga viktade faktorer, s& som historiska problem som idag
kanske inte finns i verkligheten, underlag fran ett fatal individer som vagar uttrycka sina
problem som d& i praktiken fungerar som underlag for hela organisationen, etcetera. Det en
undersokning av medarbetarnéjdheten tillgodogdér ledningen av en organisation ar att man
lyckas fanga den tysta majoritetens bild.
Det ar séllan som resultaten fran undersokningen kommer som en total 6veraskning for
ledningen, oftast vet de om de problem som finns inom sin organisation. Det som generellt
brukar vara mer oklart ar omfanget och lokaliseringen av problemen, vilket en
medarbetarundersokning forser ledningen med (Lawrence, Whittaker och Lampi, 2008). Det
som dessa undersokningar ger organisationen handlar &n mer om att fa en éverblick 6ver
hur hur den allmanna asikten pa foretaget ser ut, samt ge ledningen en underlag for att
kunna prioritera vilka problem som &r mest kritiska och vilka som kan prioriteras lagre nar
man ska planera sin atgardslosning. Undersokningen ger aven en mojlighet till att som
ledning ta del av de osynliga indikatorerna till en lag grad av medarbetarnojdhet, som de i
vanliga fall inte skulle kunnat ta del av pa grund av den barriar som mellanchefer kan ha satt

upp mellan sin avdelning och den hégre ledningen.

2.2.5 Att definiera n6jdhet

Vid undersodkningar av abstrakta fenomen sa som just nojdhet, ar det latt att vara
generaliserande om man utgar fran en undersokningsram. Sa enkelt &r det dock inte;
definitonen av nojdhet skiftar mellan alla individer. Vad innebar det att vara n6jd? Nojd i
forhallande till vad? Vad man skall komma ihag vid dessa undersokningar ar att upplevelsen
av medarbetarndjdhet ar relativ och kontextuell och innebéar darfor olika saker for olika
personer i ett och samma féretag, samt kan skifta mellan olika tidpunkter hos en individ
(Roos och Eden, 2008), vilket innebar att full medarbetarnéjdhet hos samtliga anstallda ar
nastintill ouppnaelig i praktiken. Staw och Ross (1985) a andra sidan visar att en individs
medarbetarnojdhet ar relativt konstant bade 6ver tid och mellan arbeten, vilket visar pa att

medarbetarndjdhet & mer kopplad till individens personlighet &n ett specifikt foretag.
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2.3 Ledarskapets betydelse

Ledarskap inom organisationer ligger valdigt ofta i fokus néar anstélldas uppfattningar
avslojas genom en undersokning, vilket inte ar sarskilt forvanande. Ledare ar viktiga och har
manga funktioner inom en och samma arbetstitel; planering, strukturering, coachning,
utvardering, problemlésning, m.m. En av de viktigaste funktionerna for en ledare ar att
motivera sina anstallda, oavsett hur organisationen ser ut och vilka funktioner som ingar i
den. De anstéllda behéver kanna att de arbetar mot ett gemensamt mal och med tillvaxten
av kunskapsbaserade organisationer, har det blivit en &n stdrre utmaning att motivera
anstallda (Irfaeya, 2008).

Manga foretagsledare &r av uppfattningen att beloningssystem och 16n &ar det som avgér en
anstallds tillfredsstéllelse i sitt arbete. Visst ar det viktigt att ersattningen for arbetet ar
tillfredsstallande, dock visar en studie att chefers och arbetstagares individuella
rangordningar av arbetsattribut resulterar i att arbetstagare rangordnar ett intressant arbete
pa forsta plats samt I6n och erséttning pa femte plats. Nar chefer rangordnade hur de trodde
att arbetstagarnas rangordning sag ut, trodde de att |6n och ersattning skulle hamna pa
forsta plats medan ett intressant arbete skulle hamna pa femte plats (Kovach, 1995).

Att som foretagsledare fa kunskap om vilka faktorer som paverkar néjdhet och motivation
kan mojliggora for foretagsledare att paverka de strategiska forandringar som ar nédvandiga
for att optimera sin attraktionskraft som arbetsgivare och darigenom aven den lojalitet som
de anstallda har till féretaget (Roos och Eden, 2008). Med denna kunskap kan da foretaget i
forlangningen aven rekrytera individer som uppvisar liknande preferenser och tendenser som
foretaget, vilket aven detta 6kar sannolikheten till att aven denna person kommer att trivas,

med hdg grad av medarbetarndjdhet samt lojalitet.

2.4 Sammanfattning teori

Referensramen for denna uppsats behandlar framst begreppen motivation,
medarbetarnojdhet och ledarskap. Inom motivation finns mycket material da det ar ett
omrade som har studerats under mycket lang tid inom manga diskurser och
forskningsomraden. De mest etablerade innefattar bland andra Herzbergs (1959)
tvafaktorsteori som skiljer mellan hygienfaktorer och motivationsfaktorer; den forstnamnda
paverkar framst en arbetstagares nojdhet och kan endast dka eller minska graden av
nojdhet. Den sistnamnda behandlar de faktorer som skapar tillfredsstéllelse och motivation
hos en arbetstagare och paverkar darmed inte missnéjet i stort.

Hackman och Oldham (1980) fokuserar ytterligare pa de inre motivationsfaktorerna och hur
de paverkar en arbetstagares uppfattning om dennes arbetes meningsfullhet, ansvarskansla

och kunskap om resultaten och hur dessa leder till motivation inom arbetet.
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Andra sidan av motivationsfaktorer finns att finns i bland andra Vroom (1964) som pekar pa

att motivation ar an mer individsberoende an vad Herzberg (1959) med flera pastod.

Medarbetarndjdhet tar sig inom organisationer i uttryck genom framst hog sjukfranvaro,
personalomséttning och klagomal/konflikter. Aven social oro, missnojdhet, negativitet och
daligt fungerande samarbeten ar tecken pa en lag grad av medarbetarnojdhet (Lawrence,
Whittaker & Lampi (2008).

Medarbetarndjdhet &r relativ och kontextuell och kommer darmed med sakerhet att skifta
mellan alla individer inom ett och samma féretag, &ven vid olika tidpunkter, menar Roos &
Eden (2008). Staw och Ross (1985) menar daremot att detta inte ar fallet; néjdheten kommer

att se liknande ut hos en individ bade 6ver tid och mellan anstéllningar.

Ledarskap ar en viktig faktor nar det kommer till motivation och medarbetarnsjdhet; den bade
avgor dem bada samt har makten att paverka vilka insatser som skall genomféras for att 6ka
anstalldas nodjdhet och motivation. Kovach (1995) forskning visar att chefers uppfattning om
vad som motiverar anstéllda skiljer sig markant mot hur de anstalldas verkliga uppfattning ar,
vilket ytterligare visar pa hur en organisation kan dra nytta av att genomfora

medarbetarundersokningar.
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3. Metod
Under denna rubrik presenteras undersokningsstrategin och det metodval for insamling av
data som valts, samt varfor. Det beskrivs dven hur jag har gatt tillvaga for insamlingen av
denna data och hur denna sedan har bearbetats.

3.1 Undersokningsstrategi

Syftet med denna undersokning ar att genom en fallstudie pa ett medelstort svenskt foretag
beskriva hur néjda de anstéllda ar nar det kommer till olika delar av deras arbete; den
dagliga verksamheten, ledarskap, arbetsmilj6, deras 6vergripande arbetssituation, m.m.
For att kunna nd s& manga anstallda som mdjligt, utfors en enkat som utforligt behandlar
flertalet omraden inom de anstélldas arbetsliv. De generaliseringar som kan goras utifran
den data som enkaten genererat, ligger till grund for de intervjuer som senare utférs med
individer fran avdelningar inom foretaget. Syftet med dessa intervjuer ar att kunna
tillgodogora sig en djupare forstaelse for de styrkor, problem och svagheter som de

respektive avdelningarna har identifierat genom att svara pa enkaten.

3.1.1 Population

Denna population har 50 individer. Totalt antal anstéllda for det ar da undersdkningen
genomfors ar 61 (ar 2012), dock har 11 individer exkluderats fran populationen da de
antingen ar agare, chefssekreterare, ingar i ledningsgrupp och/eller ar avdelningschefer, och
ar foljdaktligen en del av den grupp som kommer att ta del av det totala resultatet fran denna
undersokning.

Populationen foér denna understkning ar relativt liten, och en svarsfrekvens hogre an det
brukliga vid undersokningar av detta slag ar anses vara nddvandig for att kunna dra

generaliserande slutsatser om populationen.

3.2 Litteratursokning

Initialt soktes litteratur infor denna undersokning via Géteborgs Universitets bibliotekskatalog.
De sdkord som anvandes var bland andra; medarbetarundersdkning, NMI-metoden,
medarbetarndjdhet, employee satisfaction och kombinationer av dessa.

D& undersokning samt intervjuer var genomforda soktes litteratur angaende de
problemomraden som identifierats. D& anvandes bland andra sokorden; arbetsbeskrivningar,
ledarskap, motivation, organisationsschema, organisering, strukturering och kombinationer
av dessa.

Forskningsrapporter, vetenskapliga artiklar samt bocker som berdér de amnen aktuella for

denna studie har anvants.
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Dessutom studerades referenslistor fran studier med liknande huvudfokus for ytterligare

anvandbara litterara kallor for denna studie.

3.3 Metod for insamling och bearbetning av data

D4 populationen for undersokningen ar relativt litet (50), ansag forfattaren att det var
praktiskt genomforbart att kombinera tva metoder for insamling av data; kvantitativt data
samlades in genom en enkat, vars resultat stéttades upp genom intervjuer av individer som
ingar i populationen. Denna kombination ger forutsattningar for ett bra slutresultat d& den
kvantitativa datan tillhandahaller en vetenskaplig rigér medan den kvalitativa datan ger

mening till den kvantitativa datan (Sirota, Mischkind och Meltzer, 2005)

3.3.1 Infér undersdkningen

Infér samarbetet hade dgarna av Textil AB och jag tva moten dar vi gick igenom vad de ville
fa ut av denna undersokning och forslag till hur vi skulle ga tillvaga. Nar allt var bestamt och
innan undersokningen pabdrjades gick ett gemensamt mail ut frdn mig samt VD:n for

foretaget dar vi informerade foljande:

e Syftet for undersokningen (att 6ka forstaelsen om foretagets personal)

e Hur den skulle genomféras (enkat samt intervjuer)

e Tidsramen for undersokningen (april manad, 2012)

e Vem som ar ansvarig (forfattaren)

¢ Vem som kommer att analysera all data (férfattaren)

e Hur anonymiteten garanteras (endast forfattaren har tillgang till all data)

e Nar och hur resultatet kommer att presenteras (Juni 2012, fysisk presentation samt

skriftlig rapport)

3.3.2 Enkat

3.3.2.1 Utformningen och innehall
Enkater som ligger till grund for undersokningar som behandlar medarbetarnéjdhet och

liknande begrepp med liknande innebérd® ser b&de olika men ocksa lika ut; de behandlar

liknande amnen men bade underrubriker till fragorna, svarsalternativen och fokus skiljer sig.

Mojliga omraden att understka kan vara (Lawrence, Whittaker and Lampi, 2008);

! NOjd Medarbetar-Index, employee satisfaction, m.fl.
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o Chefsroller och ledarskap
e Arbetsbelastning och stress
e Forvaltning och styrning
e L&n och ersattning
e Personlig utveckling

o Foretagsatmosfar

Efter samtal med en statlig myndighet? samt féretag® som utfér medarbetarundersokningar
stod det klart att undersokningar som dessa samtliga utformas pa liknande satt; utifrdn en
basenkat utformad av den aktuella konsultverksamheten arbetar den som haller i
undersokningen fram en anpassad enkatversion tillsammans med foretaget som var foremal
for undersokningen. Anpassningen skedde utifran foretagets egna 6nskemal; vissa delar
raderades, vissa delar utbkades, vissa delar adderades.

De verksamheter som jag var i kontakt med delade med sig av sina egenutformade
basenkater var fritt for mig att anvanda i utformningen av min enkat. Dessa tre basenkater
lag till grund fér den gemensamma utformning som jag tillsammans med &garna samt
produktionschefen utférde for att slutligen komma fram till den fardiga enkat som sedan
skulle genomféras inom foretaget. Utmaningen som Iag i utformningen av denna enkat 1ag i
att anpassa alla fragor sa att grupper kunde relatera till dem; bade kollektivanstallda som var
verksamma inom produktionen samt tjansteman verksamma inom ekonomi, marknadsforing,
forsaljning samt teknik. De basenkater som vi hade tillgang till var uppenbart riktade till
enbart tjansteman, vilket visade sig vara ett problem vid anpassning till ett foretag som till sa
stor del bestar av kollektivanstéllda.

Agarna samt produktionschefen ville fokusera pa delar som behandlade b&de det dagliga
arbetslivet, sa som arbetsmiljo, arbetssatt, delaktighet, ledarskap, men dven addera delar
som behandlade de anstélldas syn pa deras anstallning i stort; stolthet och helhetsnéjdhet.
Den enkat som anvandes i storst utstrackning var den fran foretaget Vestra Konsulter AB,
specifikt den enkat som de anvande i sin senaste medarbetarundersdkning hos Goteborgs
Stad (Medarbetarundersokning Goéteborgs stad, 2011). En storre féréandring nér det kom till
anpassningen utifran den enkéaten var forandringen av de tillgangliga svarsalternativen;
enkaten utformad av Vestra Konsulter AB hade svarsalternativ som strackte sig fran 1-5,
vilket agarna samt produktionschefen pa Textil AB var starkt emot pa grund av oro Gver
risken att de anstallda skulle valja det mittenalternativ (3) som i den skalan gjorde sig
tillganglig. De ville anvanda en skala som strackte sig fran 1-6, vilket i praktiken tvingar

svaranden att valja ett alternativ som antingen lutar at ett mer pessimistiskt eller mer

> Statistiska Centralbyran
® Enkétfabriken AB samt Vestra Konsulter AB, bada konsultverksamheter avseende féretagsorganisation.

19



Vikten av ndjda medarbetare | 20

Petra Stalhandske
optimistiskt hall (3 eller 4). Jag forklarade for dem att en jamforelse mellan resultatet som
skulle komma fran deras specifika enkat och andra enkater som har anvant samma basenkét
da inte skulle kunna utféras, da svarsskalan forandras. De bedomde nyttan vara storre vid att
vélja en sex-gradig skala vara storre an en jamforelse, vilket da fick bli den skala som
anvandes i den enkat som utfordes pa Textil AB. Skalan som anvands i alla fragor férutom
avgransningsfragorna samt de dppna frdgorna ar en sa kallas Lickert-skala som ar numerisk,
dar svaranden markerar till vilken utstrackning han haller med i ett uttalande eller fraga
(Lawrence, Whittaker and Lampi, 2008).
Den slutliga enkaten behandlar elva amnen, har fyra stycken éppna fragor samt fem stycken
bakgrundsfragor for mig att anvanda som avgransning vid analysen av datan. Dessa
bakgrundsfragor var ett verktyg for mig vid behandling av datan for att kunna hitta samband
vid korrelationer. Den slutliga enkaten aterfinns I6pande i empirin. De fyra 6ppna fragorna

aterfinns i bilaga 2.

3.3.2.2 Infér genomfdrandet

Lawrence, Whittaker och Lampi (2008) skriver i sin bok om betydelsen av att testa enkaten
fore den genomférs pa undersokningsforetaget, med syftet att den forstas lika av alla
svaranden.

Nar enkaten var komplett, genomfordes ett pilottest dér enkéten genomfordes i sin helhet i
en testgrupp. Testgruppen bestod av fyra individer som inte arbetade inom samma foretag,
utan svaren baserades pa deras respektive arbetssituationer. Enkéaten tog i genomsnitt 11
minuter att genomfdra, vilket var inom ramen for den tid som undersokningsforetaget fann
acceptabel, och den feedback som gavs var att bakgrundsfragorna skulle placeras sist i
dokumentet, att tre av frdgorna skulle behéva omformuleras samt att ytterligare instruktioner
skulle adderas i bladet som foregick fragorna. Dessa atgarder genomférdes innan enkatens

startdatum pa undersokningsforetaget.

3.3.2.3 Genomfoérandet

Pa grund av de tva gruppernas arbetssituationer, bedomdes den mest praktiska lésningen
for enkatens genomforande vara att tjansteman fick tillgang till enkaten via en web-baserad
lank* och kollektivanstéllda fick tillg&ng till fysiska papperskopior.

Enkéaten utférdes under en tiodagars period som innehdll sju fulla arbetsdagar. Under denna
period skickades tva paminnelser ut via mail for att pAminna de anstéllda att svara pa
enkéten. For att paminna kollektivanstallda om att svara pa enkaten befann jag mig under tre
dagar av svarsperioden i produktionsdelen av foretaget for att svara pa eventuella fragor om

enkaten och syftet med undersokningen. Detta gav aven mig en mojlighet att fraga

* Den web-baserade enkéaten genomfordes med hjalp av verktyget Webropol
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produktionspersonal om deras arbetssituation, bade om produktionens praktiska
genomforande men &aven fragor av mer abstrakt karaktar; kanslor, asikter och uppfattningar.
Dessa tre dagar av samtal med produktionspersonal resulterade i mycket matnyttig
information om processer, rutiner, styrkor och svagheter som senare inte kunde aterfinnas i
deras enkatsvar — vilket visar att kvantitativ data inte alltid fangar upp all information utan

behdver understddjas av ytterligare kvalitativ data.

3.3.2.4 Utvardering

Nar svarsperioden for enkéaten avslutats, samlade jag in allt material vilket i praktiken innebar
att stanga ned den web-baserade lanken till enkaten for ytterligare svar, samt att samla in de
fysiska papperskopiorna av enkaten hos produktionspersonalen. Alla svar fran de senare
forde jag personligen in som nya svar i den web-baserade enkéaten for att senare kunna
utnyttja de analysverktyg som enkétverktyget erbjod.

Utifran alla svar- 47 respondenter, anvande jag olika satt att analysera allt material; filtrering
samt korstabulering. Jag bedomde att korstabulering mellan olika fragor och de
avgransningsfragor som fanns; kon, alder, tid pa foretaget, anstallningsform samt avdelning
var mest anvandningsbara vid analys av all data. De olika grupper som jamfordes var bade
mellan tjdnsteman och kollektivanstallda samt aven en jamférelse mellan de fyra olika
avdelningarna inom tjanstemannen. Jag utférde flertalet korstabuleringar i syfte att finna
bade likheter och skillnader mellan de olika grupperna, som sedan Iag till grund for de

intervjuer som senare genomfordes.

3.3.2.5 Etik och anonymitet

Vid undersokningar inom ett féretag i den storlek som Textil AB ar, ar det viktigt att beakta de
etiska och moraliska aspekterna som jag som undersdkare maste ta stallning till. For
undersokningar sa som dessa finns det ingen allmant vedertagen uppférandekod, utan
baseras pa sunt fornuft och ansvarskansla (Punch, 1986), vilket jag foljde.

Med hjalp av bakgrundsfragorna som behandlar kén, alder, erfarenhet inom foretaget,
anstéllningsform samt avdelning, blev det fullt mjligt for mig att identifiera de flesta
svaranden. Darfor forsokte jag folja de riktlinjer som Lawrence, Whittaker och Lampi (2008)

forskriver i sin bok;

e Undvika att analysera och presentera avdelningar som har farre anstallda &n 10
individer.
e Undvik att korstabulera svar som kan identifiera en individ.

e Hall att data saker.
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| praktiken gjorde jag nagra justeringar for att foretaget skulle kunna maximera nyttan som
kan fas av deras samlade data; bland annat analyserade jag sjalv de olika avdelningarna
som bestod av tjansteman (samtliga avdelningar bestar av farre &an 10 anstallda), men
redovisade inte materialet fér de individer som intervjuades eller for ledningsgruppen.
Samtidigt ville jag sjalvfallet kunna diskutera de individuella problem som respektive
avdelning hade, varfor jag da under intervjuer styrde in de personer som intervjuades pa
liknande amnen. Visade det sig da att denna person sjalv identifierade det problem som

hade identifierats for sin avdelning, sa stallde jag ytterligare foljdfragor angdende amnet.

3.3.2.6 Forhandsbestamda mal for enkaten

Nar ett foretag genomgar en medarbetarundersokning for forsta gangen, ar det svart att
definiera malen for den. Att jamfora svarsindex med andra foretag ar ett alternativ, men da
foretag har olika historia, olika sammanséttning, olika &gare, etcetera, kan en sadan direkt
jamforelse tjana battre som en fingervisning snarare an en regelratt referenspunkt.
Lawrence, Whittaker och Lampi (2008) rekommenderar att foretag som genomgar en
medarbetarundersokning for forsta gangen istallet satter mal for undersokningen i forhand
utifran deras egna onskningar och férhoppningar. Detta gjordes i forhand tillsammans med
foretaget vid utformningen av enkaten. Mal sattes upp for svarsfrekvens, helhetsbedémning,
rekommendation av féretaget som arbetsgivare samt stolthet och gallde for samtliga individer

inom foretaget inom bada grupper.
3.3.3 Intervjuer

3.3.3.1 Infér intervjuerna

Nar de storsta skillnaderna och mest markanta, ovantade likheterna mellan de olika
grupperna var identifierade, pabotrjades intervjuerna med individer fran bade
produktionsavdelningen och inom de fyra avdelningarna hos tjanstemannen. Mitt mal var att
intervjua sa manga som mojligt inom bade foretagets och min tidsram, och att intervjuas
skulle ske pa helt frivillig basis; att man sjalv anmaler sitt intresse. | det inledande mail som
presenterade understkningen och dess genomférande bads de som var villiga att intervjuas
att skicka ett mail till mig, alternativt meddela mig personligen. Efter att enkaten var avslutad
hade sex kollektivanstéallda anmalt sitt intresse (21% av alla kollektivanstéllda) samt fem
tjansteman; tva personer fran forsaljningsavdelningen (28% av avdelningen), en person fran
teknikavdelningen (25% av avdelningen), en person fran ekonomi/IT (20% av avdelningen)

samt en person fran marknadsavdelningen (14% av avdelningen).
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3.3.3.2 Intervjuernas genomférande
Intervjuerna som genomfordes var semistrukturerade. Jag hade en en lista med svaren fran
samtliga fragor i enkaten fran samtliga svarande men aven en lista for varje avdelning med
deras gemensamt identifierade problemfaktorer. Dessa listor lag till grund for intervjun, dar
jag presenterade olika generaliseringar och slutsatser som jag kunde dra utifran deras
gemensamma svar, och frdgade personen som intervjuades vad de trodde kunde vara
orsakande faktorer / bakgrundsanledningar till dessa svar. Allt eftersom intervjuerna
framskred uppstod flera nya foljdfragor. Intervjuerna generellt kravde valdigt lite styrning; alla
elva individer som intervjuades hade manga asikter, tankar, gissningar och funderingar kring
svaren.
Amnena for intervjuerna fokuserade pa de fragor som rankats hogst och lagst for respektive
grupp, samt pa de fragor som hade minst skillnad och storst likhet mellan grupperna.
Individen som intervjuades fick ta del av en sammanfattning av svaren pa de fyra 6pnna
fragorna for att kommentera innehallet.
Resultatet fran intervjuerna aterges i allman form déar det som diskuterades i intervjuerna
sammanfogas med alla asikter om diskussionsamnena som samlats in under mer informella

samtal med de kollektivanstallda.

Totalt intervjuades elva anstallda inom foretaget; sex stycken kollektivanstéllda samt fem

stycken tjansteman — 22% av de anstallda som utgjorde undersokningens population.

Utover intervjuer har jag i samband med att jag delat ut enkéter, svarat pa fragor, samt
mellan intervjuerna aven spenderat tid inom bade produktionsavdelning samt
tjanstemannens kontor. Fran dessa tillfallen har jag haft ytterligare tillfallen att stalla och
svara pa fragor om foretaget, ledarskapet, historia, m.m. Den information som genererades
fran dessa moten har sammanfogats i det resultat som kommer fran intervjuernas resultat,
darfor finns asikter fran fler an dessa 11 intervjuade individer representerade i resultatet.
Aven de relevanta resultaten fran de fyra 6ppna frdgorna aterfinns i empirimaterialet under

varje tema.

3.3.3.3 Kombinationen av kvantitativ och kvalitativ data

Analysen av all data grundas pa de amnen som aven Iag till grund for intervjuerna. Dessa
amnen stottas upp av bade resultaten fran intervjuer samt min egna analys som baseras pa
bade litterara kallor som behandlar liknande amnen samt min egen kunskap och erfarenhet.
Svaren fran alla intervjuer aterges korrekt rent innehallsmassigt, men ej ordagrant eller i sin
helhet, utan ar anpassat till amnet genom att aterge den mest relevanta informationen for
analysen. Talspraket samt meningsbyggnaden har anpassats for att passa spraket for denna

uppsats, dock saknas faktorer som kroppssprak, betoningar, etcetera, vilket ar en viktig del i
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all kommunikation.
Kombinationen av de tva metoderna for datainsamling har haft som syfte att med hjalp av
enkaten fanga upp en stor del av populationens allmanna asikter upp, och med hjalp av
intervjuer forska komma narmre in pa djupet av dessa allmanna asikter for att identifiera

mojliga orsaker och anledningar till dessa.
3.4 Metodkritik

3.4.1 Relevans

For att kunna gora generaliseringar angaende en population som ar relativt liten som i denna
undersokning (50) bedoms att svarsfrekvensen maste vara hog. | denna undersokning
utgjorde populationen 50 individer. 47 av dessa svarade pa enkaten, vilket ger en
svarsfrekvens pa 94%, vilket far anses vara en svarsfrekvens hog nog for att gora

generaliseringar.

Foretaget som undersoks ar ett tillverkande foretag som for ar 2011 omsatte cirka 218
miljoner SEK samt hade 61 anstallda, vilket gér dem till ett medelstort féretag (Europeiska
Unionen, 2003). For denna undersokning ar framst antal anstéllda av betydelse nar det
kommer till generaliserbarhet. Enligt Statistiska Centralbyrans Foretagsdata (2011) &r enbart
3699 svenska foretag medelstora, dvs. har mellan 50-99 anstallda. Detta innebar att endast
3,3% av alla svenska foretag for ar 2011 ligger inom samma intervall som Textil AB. Da
foretag som har antingen 0 anstéllda, alternativt mellan 1-4 anstallda utgor 92,6% av
samtliga svenska foretag, motsvarar inte statistiken for Textil AB den genomsnittliga
foretagsstorleken i Sverige. Daremot innefattar enkatens svar en asiktsoverblick for 47
individer, vilket kan ge en fingervisning for &ven mindre foretag om hur arbetstagare varderar
och uppskattar olika arbetsrelaterade omraden, fran vilka paralleller kan dras till bade mindre

samt storre foretag.

3.4.2 Trovardighet

Lawrence, Whittaker och Lampi (2008) menar att det &r essentiellt for en organisation att
forstka avgora om upplevelsen av problem som tas upp av anstéllda delas av majoriteten av
organisationens individer, eller om det handlar om ett fatal hogljudda individer som
tilsammans skapar en kansla av att problemet ar stérre &n vad det i verkligheten ar. Darfor
ar det viktigt att vara medveten om att da intervjuerna som genomfordes pa foretaget inte var
slumpmassigt gjorda, utan dess resultat baseras pa svaren fran de individer som var villiga
att intervjuas, vilket mojligen ger en viss skevhet till resultatet da dessa individer kan vara
mer ben&agna att ge antingen mer positiva eller mer negativa svar an vad den allmanna

asikten ma vara inom foretaget.
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3.4.3 Analysstrateqgi
De tva yrkesgrupperna som utgjorde populationen har enbart anvants som ett
jamforelseverktyg for undersdkaren. Jag har inte funnit klart empiriskt stéd for att tjansteman
eller kollektivanstallda skall vara ndgon rent homogen grupp, utan valet av dessa tva grupper
grundas helt enkelt p& hur strukturen sag ut for det foretag som undersoktes. Da dessa tva
grupper har valdigt skilda arbetsuppgifter samt skilda arbetsmiljéer, anser jag att det ligger
ett varde i att forsoka fa forstaelse for om dessa tva gruppers svar skiljer sig at i en
medarbetarenkat. Bade kunskapen om identifierade skillnader och likheter kan gagna Textil
AB i sitt forbattringsarbete da de kan anpassa sina insatser efter vad respektive grupp

efterfragar.

En faktor som inte kan ignoreras nar man understker abstrakta, attitydsbaserade
paverkningsfaktorer sa som nojdhet ar hur man definierar vad som kan anses vara ett hogt
respektive lagt varde; allt ar relativt och ar svart att avgora vid avsaknad av indexerade
siffror. Aven om index hade varit tillgangligt, dyker fragan upp om det &nda hade varit
relevant da inga foretag har samma bestandsdelar nar det kommer till historia, geografisk
kontex, arbetstagare, arbetsuppgifter, ledare, kunder, osv. Det ar ocksa darfor en jamforelse
mellan de tva representerade yrkesgrupperna kan vara intressant da de atminstone delar
nagra av dessa bestandsdelar da de arbetar for samma foretag, har samma ledare, etcetera.
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4. Empiri
| detta avsnitt presenteras delar av det datamaterial som samlats in genom enkéat samt

intervjuer. Det material som ingar ar de delar som relaterar till syftet med denna studie.

4.1 Resultatférdelning

4.1.1 Antal svarande per avdelning

Totalt antal anstallda som har svarat pa enkaten ar 47 individer, det vill sdga att 3 personer
av hela populationen har inte svarat pa enkaten. Dessa 3 personer bestar av 1 person fran
teknikavdelningen samt 2 personer fran forsaljningsavdelningen.

4.1.2 Urvalets uppdelning

Antal Andel av total
Avdelning
Produktion/kollektivanstallda 27 57,5%
Teknik 3 6,4%
Marknadsforing 7 14,9%
Forsaljning 6 12,7%
Ekonomi/IT 4 8,5%
Kon
Man 28 59,6%
Kvinna 19 41,4%
Alder
<30 ar 11 23,5%
30-39 ar 12 25,5%
40-49 ar 15 31,9%
50-59 ar 8 17%
> 60 ar 1 2,1%
Tid pa foretaget
<2ar 24 51,1%
3-5ar 7 14,8%
6-10 ar 5 10,5%
11-15 ar 9 19,1%
> 16 ar 2 4,5%
Arbetsomfattning
Heltid 43 91,5%
Deltid® 4 8,5%

> Vid nirmare analys av foretagets arbetsomfattningar visar det sig att den lagsta deltidsprocenten bland dessa
8,5% ar 80%, vilket kan bedémas vara sa nara en heltidsanstallning att denna avgransning inte anvands
ytterligare i jamforelser mellan de tva grupperna.
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4.2 Resultat enkat
4.2.1 Noteringar

Av 50 fragor totalt, &r de kollektivanstallda den grupp som ar mest nojd i 31 av fragorna.

Endast i 19 av frAgorna ar tjanstemannen ar den grupp som ar mest nojd.
4.3 Tematisk uppdelning

4.3.1 Fysisk arbetsmiljo samt arbetsmiljo
4.3.1.1 Fysisk arbetsmiljo

Fraga Kollektivanstallda Tjansteman

hur néjd ar du med...

Arbetslokalerna 4,85 5,0
Personalutrymmen 5,04 4,81
Arbetsmiljon 3,44 3,33
Utrustningen 4,44 4,29

Angaende fysisk arbetsmiljo, uppgav de flesta kollektivanstéallda som intervjuades att det
storsta problemet var undermalig ventilation. Detta &r ett problem som flertalet ganger
adresserats tidigare, dock utan resultat. Under sommarmanaderna kan temperaturen i storre
delar av produktionsfaciliteterna uppga till 30 grader. Detta bidrar till en allmén irritation bland
de kollektivanstallda, samt att de alla uppgav att det var uttrottande att uppratthalla samma
grad av effektivitet under varmt vader som vid annan vaderlek.

Samtliga uttryckte att de uppskattar de allmanna personalutrymmena; lunchrum,

omkladningsrum, produktionsfaciliteter, etc.

Géllande den fysiska arbetsmiljon, rankade tjanstemannen arbetslokalerna hégst, och
arbetsmiljon lagst. Arbetslokalerna angavs ha mycket hdg standard, ljusa lokaler och
hogkvalitativ utrustning. Den lagre rankingen for arbetsmiljon handlade om undermalig

ventilation och ojamn varme.
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4.3.2.1 Arbetsmiljo

Fraga Kollektivanstallda Tjansteman

pa var arbetsplats..

arbetar vi aktivt med att arbetsmiljon ska bli sa 3,89 3,76
bra som mgjligt
upplever jag att jag har majlighet att paverka 3,85 3,81

och prioritera mina arbetsuppgifter om
arbetsbelastningen skulle bli fér hdg

har jag oftast mojlighet att aterhamta mig efter 3,56 2,95
perioder av hdg arbetsbelastning

ar arbetet organiserat pa ett sadant satt att det 4,67 3,62
gar att fa en bra balans mellan arbete och

privatliv

finns det en forstaelse for medarbetare som ar 5,07 4,76

hemma pga sjuka barn / foréldraledighet /
deltidsarbetar pga barn

Inom kategorin arbetsmiljé var samtliga kollektivanstéllda 6verens om att det &r accepterat
att vara borta fran arbetet p.g.a sjuka barn, sjukskrivning, etc. Alla var aven éverens om att
ett av de storsta problemen for dem i deras arbete ar den bristande mojligheten att
aterhamta sig efter perioder av hog arbetsbelastning. Flera hade tankar angaende hur detta
kunde atgardas; battre arbetsbeskrivningar, battre produktionsplanering, bygga upp lager vid
lugnare perioder.

Kategorin arbetsmiljo visade den lagsta rankingen inom alla kategorier, av alla fragor, av
bada grupper, (tjansteman, 2,95) i den fraga som behandlade att man kanner att man har
mojlighet att aterhamta sig efter perioder av hog arbetsbelastning. Tjanstemannen uttryckte
nastintill en fortvivlan éver det faktum att verbelastningen har varit enormt hog de senaste
tva aren, utan mojlighet till aterhamtning. Detta har aven varit en frdga som har tagits upp
internt, och flera avdelningar har darfor utokats med flera medarbetare.

4.3.2 Engagemang, delaktighet, medarbetarskap

4.3.2.1 Engagemang

Fraga Kollektivanstallda Tjansteman
Mitt arbete kanns meningsfullt 4,59 4,86
Mina kunskaper och min formaga tas 4,07 4,05
tillvara pa ett bra satt

Jag kan paverka utférandet av mina 4.04 4,24
arbetsuppgifter

Jag tycker att jag har intressanta 4,44 457
arbetsuppagifter

Jag ser fram emot att ga till arbetet 4,33 4,76
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Angaende engagemang uttryckte samtliga kollektivanstallda att de kande att deras arbete
k&ndes meningsfullt; man k&nde att man bidrog till ett hdgre syfte och att man fyllde en viktig
funktion. Detta inte s& mycket pa grund av uppskattning fran deras respektive chefer, utan
mer pa grund av storleken pa foretaget; da det ar ett mindre foretag finns en allman
ansvarskéansla dar man ar medveten om att om man inte utfér sin uppgift, kommer
slutresultatet eller produktionstakten att paverkas.
Inom engagemang rankade de kollektivanstallda fragan “kan paverka utférandet av mina
arbetsuppgifter’ som lagst inom denna kategori. Vissa av de som intervjuades héll med om
detta, dock uttryckte de en forstdelse over detta d& det ar den generella naturen av
produktionsarbete; arbetsuppgifterna ar forbestamda och definitiva, och svara att utfora pa
nagot annat satt. Daremot holl inte vissa med, da de menade pa att trots denna generella
natur var det fortfarande mojligt att paverka utférandet pa grund av smaskaligheten; det gar

att forandra processen om det finns ett annat, battre satt att utféra den.

Nar det galler engagemang for tjanstemén att de kande att deras arbete var meningsfullt
samt att deras specifika kunskaper och férmagor tas tillvara pa ett bra satt. De intervjuade
tycker att deras arbetsuppgifter ar varierande, vilket ar positivt. De menar aven att de ofta
fick vara flexibla i sina arbetsroller och ibland utféra arbetsuppgifter som lag nagot utanfor
deras eget omrade, vilket manga tyckte var positivt sa lange det var nagot som man tyckte
om att gbra. Vissa uttryckte en mindre irritation 6ver det faktum att vissa arbetsuppgifter har
fallit pa dem utan att det hade kommit 6verens om i férhand.

Inom engagemang rankade aven tjanstemannen fragan "kan paverka utférandet av mina
arbetsuppgifter” som lagst inom denna kategori. Nagra av de intervjuade menade att de var
lasta i sina arbeten da deras respektive chefer inte uppmuntrar férandringar, utan detaljstyr

sina respektive avdelningar.

4.3.2.2 Delaktighet

Fraga Kollektivanstallda Tjansteman

| var grupp/enhet/avdelning

tas idéer och synpunkter tillvara pa 4,19 4,33
uppmuntras vi att tanka sjalva och att ta 441 4,24
egna initiativ

respekteras mina asikter 411 4,43

Inom kategorin delaktighet uttryckte majoriteten av kollektivanstallda att de ofta uppmuntras
att tanka sjalva och att ta egna initiativ, men att det grundar sig mest pa behov da ansvariga

séllan har tid att atgarda problemen, vilket innebér att personalen far agera sjélva.
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Flera uttryckte att asikter, idéer och forslag ignoreras nar de framférs, vilket har lamnat dem

med en ké&nsla av hopploshet och uppgivenhet.

| kategorin delaktighet menade de som intervjuades att deras asikter respekterades till en
viss grad, men att ledningsgruppen och avdelningschefer ignorerar den kompetens som
finns samlad inom foretaget. Vissa individer har genom aren da foretaget har expanderat
blivit givna mojligheten att avancera, aven fran produktion till tianstemannaposition. Detta har
avstannat under de senaste aren, trots att vissa personer vidareutbildat sig vid sidan av sitt
arbete. En kansla av att bli ignorerad uppkommer nar dgarna istallet da valjer att rekrytera
utifran for kunskaper som nagon individ inom foretaget redan besitter.

Alla fragor under kategorin delaktighet fick relativt hoga siffror bland tjanstemannen, men den
lagsta rankingen handlade om att de inte uppmuntras att tanka sjalva och ta egna initiativ.
Anledningen till detta enligt flera av tjanstemannen berodde pa den mycket starka
moteskulturen, dar man avhandlar alla fragor och tar beslut. Det finns en radsla att ta beslut

hos respektive avdelningschef.

4.3.2.3 Medarbetarskap

Fraga Kollektivanstallda Tjansteman
Jag tar sjalv ansvar for att soka den 4,93 453
information jag behéver

Jag deltar aktivt i planering, genomférande 3,33 4,38
och utveckling av var verksamhet

Jag brukar saga till om nagot inte fungerar 5,22 5,14
som det ska

| var grupp/enhet/avdelning...

ar vi bra pa att stalla upp och hjalpa 5,04 5,24
varandra om det behdvs

tar vi snabbt initiativ for att I16sa problem 5,07 4,95
som uppstar

hjalps de olika arbetsgrupperna at for att 4,63 4,52
kunderna ska fa den hjalp, stéd och service

de behdover

tar vi hand om nya medarbetare pa ett bra 511 4,62
satt

Angaende delen medarbetarskap tar majoriteten av de kollektivanstallda ansvar for sitt eget
handlande; de sager till vid fel, dock aterfinns &ven kanslan av inget gehor for asikter aven
har. Detta grundar sig aven i rankingen for att fa kanner att de deltar i planering och
utveckling av deras verksamhet — ingen fragar om de har nagra forslag till forbattring, och vid

givna forslag sa ignoreras dem av ledningen.

Géllande medarbetarskap rankade tjansteménnen denna del hogt; de tycker att de tar

ansvar for att sbka information samt att man deltar i planering, genomférande och utveckling
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av verksamheten. De flesta menade pa att man blir tvungen att ta ansvar for vad som
behover goras pa grund av foretagets storlek; ibland &r det nédvandigt att ga utanfor sina
egna arbetsuppgifter och gora det som ar bast for foretaget. De flesta menade pa att just nar
det kommer till planering, ar man sallan inbjuden till att delta. Dock &r man fullt involverad i

genomforandet av dessa planer.

4.3.3 Arbetssatt

Fraga Kollektivanstallda Tjansteman
Jag kanner val till verksamhetsmalen for min 4,44 3,86
grupp/enhet/avdelning

Jag vet som forvantas av mig i mitt arbete 481 4,24

| var grupp/enhet/avdelning...

ar vi bra pa att genomfora det som bestamts 4,63 4,24
arbetar vi aktivt med att forsoka ha ordning pa 4,15 3,95

ekonomin, tex att inte slosa med vara resurser,
kontrollera kostnader, etc

Nar det kommer till arbetssatt s& menade samtliga kollektivanstéllda att de &r val medvetna
om vad som forvantas av dem i sitt arbete — arbetsuppgifterna ar rattframma — men att nagra
saknade arbetsbeskrivningar som ibland kan skapa konflikter nar det kommer till uppgifter
som sdllan utférs. Flera papekade att kostnadsfoérdelningen mellan produktionsavdelningen
och resterande funktioner var snedvriden; séljavdelningen far stora representationsbudgetar
och kontorslokaler inreds med dyra designermdbler medan produktionsavdelningens behov

ignoreras.

Nar det kommer till kategorin arbetssatt, rankas samtliga fragor relativt lagt hos
tjanstemannen. Detta berodde pa att manga tjansteman saknade arbetsbeskrivningar, vissa
tjianster har férandrats, men arbetsbeskrivningen &r densamma, vissa hade
arbetsbeskrivningar som inte &r finaliserade pa grund av att de inte kunde komma 6verens
med sin avdelningschef. | en 6vergripande syn finns det dven arbetsuppgifter som inte hor till
nagon specifik person, utan dessa uppgifter har helt enkelt fallit pa en individ, vilket skapar
ett missnoje. Samtliga tjansteman uttryckte att de ofta hade svarigheter att fa en full bild av
vad som forvantades av dem i deras arbeten.

Den fraga som rankades lagst hos tjansteméannen var den som berérde en kunskap om
verksamhetsmalen. Majoriteten menade pa att ledningsgruppen (som aven bestar av
samtliga avdelningschefer) arbetar fram varje avdelnings verksamhetsmal, men att dessa
sedan inte kommuniceras vidare till de anstéllda pa ett tillfredsstéllande satt. Denna

uppfattning gallde inte for forsaljningsavdelningen, som upplevde att de visste om sina mal.
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4.3.4 Kompetensutveckling, utveckling

4.3.4.1 Kompetensutveckling

Fraga Kollektivanstallda Tjansteman
Pa min arbetsplats...
Finns det mdjlighet till den 3,7 3,86

kompetensutveckling jag behover for att

gora ett gott arbete

har jag goda mdjligheter att utvecklas i 3,85 3,95
arbetet (ta 6kat ansvar, fa prova nya

intressanta arbetsuppgifter etc)

Kompetensutveckling var den del inom kollektivanstallda som hade lagst generell ranking,
vilket majoriteten aterigen ansag hade att géra med arbetets natur; den hogsta avancering
nagon kunde gora var att bli skiftledare, i Gvrigt ar positionerna likvardiga i de flesta
avseenden. Nagon vidareutveckling var svar att identifiera och vilken nytta den skulle kunna

ge.

Kategorin kompetensutveckling far en generell Iag ranking dven hos tjanstemannen.
Anledningen till detta ar att flera kanner att de inte har fatt mojlighet att kompetensutvecklas
med hjalp av vidareutbildning, internutbildning, kurser eller coachning fran deras respektive
chefer. De kunde inte svara pa varfor det var sa, men troligtvis pa grund av tidsbrist eller brist
pa vilja an ekonomiska faktorer.

4.3.4.2 Utveckling och férnyelse

Fraga Kollektivanstallda Tjansteman

| var grupp/enhet/avdelning...
4,04 4,67
arbetar vi aktivt med att forbattra och
utveckla var verksamhet
utvarderar vi vad som fungerar bra 3,67 414
respektive vad som fungerar mindre bra i
var verksamhet
genomférs nodvandiga férandringar 3,67 3,76

Gallande kategorin utveckling menade majoriteten av kollektivanstéllda att man, fran
ledningens hall, hade gjort forsok att utveckla verksamheten; tagit hem produktion som
tidigare hade outsourcats, byggt ut produktionsfaciliteter, etcetera. Dock papekade flera av
de svarande att man hade missat att fokusera pa de nédvandigaste férandringarna, s& som
ventilations- och varmeproblemet, tackt upp en viss den av produktionsprocessen med
tillrackliga skift da det idag ar en slags flaskhals inom produktionen som stoppar upp flodet,

m.m.
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Inom kategorin utveckling ansag samtliga av tjanstemannen att de nodvandiga
forandringarna séllan genomfdrs, istallet genomfors forandringar som kan verka overflodiga.
Samtliga tjansteman tog upp att de mest bradskande férandringarna lag inom produktionen;
ledtider ar under all kritik pa grund av dalig produktionsplanering, viss utrustning ar
undermalig, man satsar pa utbyggnader av faciliteter fore man genomfoér de mest

bradskande férandringarna, m.m.

4.3.5 Chef, ledarskap

Fraga Kollektivanstallda Tjanstemén
Min narmaste chef/skiftledare...

ar tydlig med mitt uppdrag och vara 4,22 3,9
verksamhetsmal

foljer upp att det som bestamts 4,07 4,19
verkligen blir gjort

ar bra pa att motivera och engagera 4,0 3,81
ger mig det stod jag behdver i arbetet 4,07 3,86
ar bra pa att kommunicera 3,93 3,9
verksamhetens uppdrag och mal

tar tag i problem 3,81 3,86
visar uppskattning for mina 4,0 3,95
arbetsinsatser

stodjer aktivt medarbetare som vill 3,67 3,52
utvecklas

ar en god forebild, "lever som vi lar” 3,81 3,95
visar fortroende for mig som 4,63 4,29
medarbetare

Jag har som helhet fortroende for min 4.3 4,19
narmaste chefs satt att leda

verksamheten

Nar det kommer till chef och ledarskap sa svarade vissa delar av de kollektivanstallda
utifran antingen sin produktionschef eller sin skiftledare. De flesta medgav att det finns en
tillit till de anstallda fran deras respektive chef och att arbetet inte detaljstyrs men att det dven
ibland skulle behovas en storre kansla for detaljer da flertalet delprocesser ar ineffektiva och

relativt latt skulle kunna atgéardas.

Nar det kommer till chef och ledarskap, rankades en kansla av att deras respektive chef har
fortroende for medarbetaren, hogt. Att chefen stodjer medarbetare som vill utvecklas
rankades lagst. Intervjuerna gav manga fler tankar angaende avdelningschefernas
ledarskap, bland annat att de individer som ar chefer ar mycket duktiga och kompetenta
inom sina omraden, men inte &r nagra bra chefer. De namnde &ven att &ven om
avdelningscheferna beslutar angaende framtiden tillsammans under métena for
ledningsgruppen, sa samarbetar inte avdelningarna i nagon utstrackning. Det finns ett

revirtank hos flera chefer, som tjanstemannen ansag var skadligt for foretaget i stort. Manga
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ansag att pa grund av tidsbrist och éverbelastning, har sa kallade "korridorsbeslut” samt ad-

hoc beslut blivit mer frekventa, vilket skapar en forvirring.

4.3.6 Forvaltning, bolag

Fraga Kollektivanstallda Tjansteman
Jag kanner val till de visioner och mal som 4,81 471
Textil AB har

Jag har tillgang till den information jag 4,48 4,14

behover for att kanna till vad som hander
inom Textil AB
Jag har fortroende for hur Textil AB leds 5,22 4,48

Gallande forvaltningen av bolaget indikerar svaren en tvetydig sanning; en stor majoritet av
de kollektivanstéllda angav hoga siffror nar det galler fortroendet for hur foretaget leds samt
att man som kollektivanstalld har tillgang till den information man behéver for att kanna till
vad som hander pa foretaget. Samtidigt ar detta nagonting som fokuseras oerhort mycket pa
vid intervjuer, da de anstallda ar tydligt missnéjda med den information som delges de
kollektivanstallda. Manga uttrycker en missnojdhet dver det faktum att de informationsmaoten
som forr brukade ske varje fredag dar information angaende forsaljning, personal, ekonomi
och allménna satsningar och handelser gavs till alla anstéllda, inte hade intraffat nagon gang
under det senaste halvaret. Innan dess gavs denna information under en lang tid endast via
ett allméant mail.

| dvrigt uttryckte i princip varenda kollektivanstalld som jag intervjuade eller pratade med
under tiden for undersékningen, sin djupaste beundran for hur foretaget leddes; deras
visioner och mal, hur stort de satsade pa foretaget, hur kompetenta dgarna (och darigenom

ledarna) var.

Gallande forvaltning av foretaget, rankade tjanstemannen bada fragor hogt; de har
kannedom om de visioner och mal som Textil AB har, samt att de har tillgang till information
angaende vad som hander pa foretaget. Under intervjuerna namnde flera av tjansteméannen
att de har kannedom om de visioner och mal som foretaget har, bland annat den stérre
femarsplanen for foretaget, men att de saknade kannedom om exakt hur det ar tankt man

ska na dit rent praktiskt, och varje avdelnings del i detta.
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4.3.7 Textil AB, helhetsbedémning

4.3.7.1 Textil AB

Fraga Kollektivanstallda Tjansteman
Jag ar stolt dver att arbeta pa Textil AB 5,15 4.9

Jag rekommenderar garna Textil AB som

arbetsgivare 5,04 4,86

Vid de anstalldas bedémning av hur de kénde infor Textil AB, gav de kollektivanstéllda en
relativt hog ranking vid bade stoltheten Gver att arbeta pa samt att rekommendera féretaget
som arbetsgivare. Skalen till detta var bland andra; mycket bra arbetskamrater och
sammanhallning, hog trivsel, utlandsresor for alla pa hela foretaget vartannat ar, de allmanna

satsningarna.

Vid de anstalldas bedémning av hur de kénde infor Textil AB, gav tjdnsteméannen en lagre
ranking an de kollektivanstallda gallande bade stoltheten Gver att arbeta pa samt att
rekommendera féretaget som arbetsgivare. Skélen till detta var bland andra; mycket starka
agare med stora visioner for foretaget, kanslan av att arbeta pa ett foretag som ar ett starkt
foretag i sin (geografiska) kontext samt inom sin bransch, samt att man vet att det man gor ar
viktigt.

4.3.7.2 Helhetsbedbmning

Fraga Kollektivanstallda Tjansteman

Om du gor en helhetsbedémning, hur nojd 7,19 6,9
ar du med din nuvarande arbetssituation?

Helhetsbedémningen pa 7,19 av hogsta mojliga 10 férvanade ingen av de
kollektivanstallda. Det som drog ned betyget var distansen mellan tjansteman och
kollektivanstallda, bristen av forstaelse for hur produktion fungerar och vilka forbattringar som
kravs, satsningarna pa en okad trivsel hos tjansteman men inte hos kollektivanstallda,

personalproblem ignoreras, bristande information angaende féretagets férehavanden.
Resultaten for korrelationer av bakgrundsfragor och helhetsndjdheten visade foljande;

Kvinnliga kollektivanstallda (7,83) ar mer helhetsnojda &n manliga (7,0). En mgjlig orsak till
detta kan enligt de kvinnliga kollektivanstallda som intervjuades vara att man som kvinna
inom en mansdominerad yrkesgrupp lever i ett nagot hardare klimat, med sa kallat
"grabbsnack”. Pa Textil AB fanns det dock en viss skillnad i klimatet; kvinnorna kande sig
mer accepterade pa denna arbetsplats i jamforelse tidigare arbetsplatser med liknande

arbetsuppgifter.
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De kollektivanstallda som ar mest helhetsnojda ar de som har arbetat 16 ar eller langre (10),
foljit av 6-10 ar (8,0), 0-2 ar (7,0) och 3-5 ar (6,67). Minst nojda ar de kollektivanstéllda som
har arbetat 11-15 (6,57) ar. Den grupp som arbetat 16 ar eller langre bestar av 1 individ,
vilket gor denna toppranking nagot ointressant. For den minst nojda gruppen som har
arbetat mellan 11-15 ar angav en av de intervjuade kollektivanstallda att detta kunde bero pa
att man vid s lang tid pa foretaget borjar kanna sig missnéjd med bade lénesattningen och

de f& mojligheterna till avancemang.

De kollektivanstallda som ar mest helhetsnojda ar de som ar ar éver 60 ar (10), 40-49 ar
(8,0). De kollektivanstallda som ar 30-39 ar ar minst nojda (4,6). Aven har ar de som ar éver
60 ar endast 1 person, vilket gor att generaliserande 6ver denna aldersgrupp blir nagot
ointressant. For de mellan 30-39 ar som anger ett relativt 1agt varde (4,6) kunde det enligt de
intervjuade tjansteméannen harledas till att man vid den aldern kunde borja kdnna vissa tvivel
Over att vara del av denna yrkesgrupp, samt ifragasatta om man borde vidareutbilda sig eller

soka sig till andra utmaningar.

Helhetsbedémningen pa 6,9 av hogsta majliga 10 lat rimlig for tjanstemannen. Det som
drog ned betyget var distansen mellan tjansteman och kollektivanstallda, att cheferna brister
i sitt ledarskap, att avdelningarna har daligt samarbete, bristen pa arbetsbeskrivningar, samt

ad- hoc- och korridorsbeslutandet.
Resultaten for korrelationer av bakgrundsfragor och helhetsndjdheten visade foljande;

Hos tjansteménnen ar man (8,0) &r mer helhetsnojda an kvinnor (6,14). En mgjlig orsak till
denna skillnad var enligt en av de kvinnliga tjanstemannen att de blev anstéllda av VD:n som
ar kvinna, vilket leder till att hon tenderar att anstallda kvinnor som &r "starka”, har asikter

och inte ar radda att visa dem.

De tjansteman som ar mest helhetsnojda ar de som har arbetat 3-5 ar (8,5). Minst nojda ar
de som har arbetat under 2 ar (6,41) och mellan 11-15 ar (5,6). En mgjlig orsak till detta
kunde enligt flera tjansteman vara att da det har varit en sarskilt hog arbetsbelastning under
de senaste tva aren, vilket innebar att de som har arbetat mellan 11-15 ar pa foretaget borjar
tappa gnistan da de jamfér med hur arbetsbelastningen sag ut innan foretaget expansion

borjade.

De tjansteméan som ar mest helhetsnojda ar de som ar 30-39 ar (7,28). De som ar 50-59 ar
ar minst nojda (6,25). De intervjuade tjanstemannen ansag att nar man ar mellan 30-39 ar,
och befinner sig i borjan av sin karriar, ar Textil AB ett mycket spannande arbetsplats pa

grund av nya satsningar, stora visioner och tillvaxt.

36



Vikten av n6jda medarbetare
Petra Stalhandske

5. Analys

Detta avsnitt innefattar en analys av empirin med hjalp av den teoretiska referensramen.

5.1 Ledningsgruppens forvantningar

Denna undersokning har fatt mycket stod fran ledningsgruppen pa Textil AB, och det beror
pa att det finns en forhoppning om att forbéattra situationen for de anstéllda. Ledningsgruppen
stallde i forhand upp mal for undersokningen som behandlade vissa faktorer, dessa
uppfylldes enligt féljande;
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Ledningens mal Tjansteman Kollektivanstallda Totalt
Svarsfrekvens >85% 91,3% 96,4% 94%
Helhetsbeddmning >7/10 6,9 7,19 7,06
Rekommendation >5/6 4,86 5,04 5,0
Stolthet >5/6 4,9 5,15 5,0

Nar det kommer till svarsfrekvensen for foretaget, Overstiger resultatet ledningens
forvantningar. Detta beror mojligen pa att majoriteten av de anstallda enligt egen utsago
valkomnade denna undersokning, vilket bidrog till att de ville delta i den.

Resultatet for samtliga anstéallda uppfyllde ganska sa precist ledningens mal, dock &r detta

enbart med hjalp av de kollektivanstalldas poang som var hdgre an tjanstemannens dito.

5.2 Utmarkande kategorier

For Textil AB i denna specifika undersokning, kan flera intressanta slutsatser dras utifran de
beddomningar som dess anstéllda har gjort. Det faktum att enkatundersokningen pa Textil AB
hade en hog svarsfrekvens mojliggor att man utifran resultatet kan analysera samt dra

slutsatser angaende samtliga foretagets anstéllda.

En av de kategorier som genererade ett mycket lagt poang hos bade tjansteman samt
kollektivanstallda ar fysisk arbetsmiljon, da framst den ojamna temperaturen i lokalerna
samt den daliga ventilationen. Detta kan kopplas till Hertzbergs tvafaktorsteori, dar
arbetsmiljon &r ett behov som skall vara uppfyllt/tillfredsstallt hos en individ innan denna
individ ska kunna kanna motivation i sitt arbete. Detta skapar en irritation hos de anstéllda pa
foretaget, en irritation som hindrar foretagets anstallda i att gora ett bra arbete. Da
resterande underkategorier till den fysiska arbetsmiljon, sa som personalutrymmen,

utrustning samt arbetslokaler fick hégre poéng av kollektivanstéllda an av tjanstemén, kan
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det tolkas som att kollektivanstélldas hygienfaktorer a&r mer uppfyllda &n de &r hos
tjansteman, vilket majligtvis bidrar till de kollektivanstélldas hogre medarbetarndjdhet inom
denna kategori och aven i stort. Mojligen beror detta pa den generella anspraksnivan hos de
bada grupperna; mojligen ar tjanstemannen mer vana vid och forvantar sig en viss niva i sin
fysiska arbetsmiljo, vilket detta foretag misslyckas att uppfylla till fullo. Samtidigt kan det fallet
vara sa att de kollektivanstéllda fran tidigare anstallningar inom tillverkande foretag har lagre

forvantningar pa sin fysiska arbetsmiljo, vilket i detta fallet uppfylls.

Inom arbetsmiljo i 6vrigt, bedomer tjansteméan samtliga underkategorier lagre an de
kollektivanstallda. Den storsta paverkningsfaktorn och dven skillnaden mellan grupperna
handlar om dem som behandlar &terhamtning fran perioder av hog arbetsbelastning samt
balansen mellan arbetsliv och privatliv; tjAnsteménnen upplever detta vara ett stort problem.
Studier visar att en stor arbetsbhérda minskar graden av néjdhet hos anstéllda (Becherer et
al. 1982), vilket troligtvis ar fallet for tjanstemannen hos Textil AB. Min bedémning av
foretagets historiska arbetsbelastning efter samtal med de anstallda ar att det framst ar
under de senaste tva aren som just tjanstemannen har fatt bara en tung arbetsborda da
foretaget har satsat pa nya marknader, expanderat sin forsaljningsstyrka vilket satter press
pa kundservice, etcetera. Just vid tillfallet for enkaten befann sig foretaget i en vag av
ytterligare expansion, vilket resulterar i en forhdjd arbetsbérda. Detta kan ha adderat
ytterligare emfas pa just dessa fragor som vid ett annat tillfalle vid mindre arbetsborda
mdjligen inte hade genererat sa laga poang fran tjansteméannen.

Nar det kommer till engagemang, delaktighet och medarbetarskap, anger de bada
grupperna nagot skilda svar; tjanstemannen ger generellt sett kategorierna hogre poang nar
det kommer till engagemang samt delaktighet. Daremot nar det galler medarbetarskap, ger
kollektivanstallda hégre poang an tjanstemannen. Ett svar till detta kan ligga i de den ena
yrkesgruppens generella natur; kollektivanstalldas arbetsuppgifter ar ofta monotona,
upprepande och mdjligtvis inte sarskilt stimulerande. Att da vara anstalld inom ett mindre
producerande foretag kan ge en storre frinet for de kollektivanstéllda att sjalva paverka sina
arbetsuppgifter, effektivisera och justera dem, vilket kan leda till en hdgre néjdhet an vad
som skulle komma fran ett storre foretag dar denna paverkbarhet ar mindre. Dessutom,
enligt kollektivanstalldas egna utsago, kanner de att de har ett storre ansvar att se till att
produktionen l6per smidigt, vilket aven detta kan 6ka nojdheten d& man kanner sig mindre
utbytbar — ndgot som kan vara ett av kannetecknen fér denna yrkesgrupp i storre
utstréckning an for jansteméannen.

Inom delaktighet for tjansteman finns det ett specifikt problem att beakta, namligen den
overgripande beslutskulturen. Ledningsgruppen for Textil AB bestar av VD, tillika agare,

samt samtliga avdelningschefer. Detta innebar att de har en mgjlighet att tillsammans besluta
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angaende foretagets framtid, arbetssatt, strukturering och organisering, och en majlighet for
dem att behalla sina korta beslutsvagar. Problemet som ligger i detta ar att de flesta
avdelningschefer har svart att ta individuella beslut som é&r inte ar sanktionerade av
ledningsgruppen, aven om besluten rér enbart dennes specifika avdelning. Detta leder till att
ledningsgruppen har en mycket stark moteskultur och spenderar en stor del av sina
arbetsdagar i méten med just resterande medlemmar av ledningsgruppen. Detta i sin tur
resulterar i att de anstéllda kénner att deras respektive avdelningschefs individuella mandat
ar forsvagat, och att beslut drar onddigt ut pa tiden. Nar det sedan kommer till att ett beslut
maste tas, och det inte finns tid att behandla det ledningsgruppen, blir beslutet ett

ogenomtankt sadant.

Inom kategorin arbetssatt ar tjanstemannens poéng lagre &n de kollektivanstallda i alla
underkategorier. Svaret pa detta finns att finna i saknaden av kompletta arbetsbeskrivningar.
Hur organisationen ar strukturerad ar en stor del av hur anstéllda uppfattar sin del inom
organisationen. Arbetsbeskrivningar har traditionellt anvants som en guide foér anstéllda éver
deras uppgifter och plikter, samt anvants som ett verktyg fér utvardering (Irfayea, 2008). De
fungerar aven som utvarderingsverktyg for de anstéllda sjalva; nar de har en grund att
planera, initiera och utvardera sitt eget arbete; for att bestamma dver arbetsmetoder och
procedurer; for att arbeta i sin egen takt (Hackman och Oldham, 1980). Arbetsbeskrivningar
Over anstélldas roll och uppgifter inom organisationen ger en tydligare bild éver vilka
forvantningar arbetsgivaren har pa arbetstagaren.

Manga anstéllda har arbetat pa foretaget i manga ar, och har varit med om en stor tillvaxt
bade nar det kommer till omsattning, fysiska lokaler och anstallda. Det innebar i manga av
fallen att deras tjanster har forandrats for att battre uppfylla behovet i det numera storre
foretaget, vilket leder till att deras ursprungliga arbetsbeskrivningar ar i behov av
uppdatering, vilket inte har skett. Manga av de nyanstallda tjanstemannen saknar helt
arbetsbeskrivningar, vilket leder till forvirring och konflikter inom denna yrkesgrupp.

Nagonting som &r sldende i denna undersokning ar att tjanstemannen upplever att
sammanlénkningen och kommunikationen av gemensamma mal mellan avdelningarna ar
bristande, vilket borde vara fullt mojligt att genomfora for ledningsgruppen da de har ett starkt
samarbete och mojlighet att komma dverens om en gemensam plan for detta. Min
uppfattning fran intervjuerna ar att detta har lett till ett slags missnoje mot ledningsgruppen,

dar de anstéalllda pratar om “ledningsgruppens motesfrekvens som inte leder till nagot”.

Inom kategorin utveckling och férnyelse anger bada grupper laga poang vid fragan om det
genomfors nddvandiga forandringar. Det ar generellt sett vanligt for anstéllda inom de flesta

foretag att tycka att det borde genomforas fler foréandringar. "Man is a perpetually wanting

39



Vikten av n6jda medarbetare
Petra Stalhandske

animal”, argumenterade Maslow (1943), vilket ar sant inom manga foretag. Tva studier visar
att aven om anstallda ar medvetna om att en chef inte kan gora allt, har de anda valdigt
hoga, nastintill orealistiska forvantningar pa sina respektive chefer nar det kommer till att se
till sina understélldas behov (Nohria, Groysberg, & Lee, 2008). Foretagsledare forsoker
oftast att tillfredsstalla sina anstélldas behov, for att halla dem nojda. | Textil ABs fall ar bada
yrkesgrupper relativt missnojda, vilket enligt min uppfattning harstammar fran olika saker. |
de kollektivanstalldas fall, harstammar missnojet med en oréttvis férdelning av tillgangliga
resurser; tjanstemannens avdelningar far enligt deras uppfattning en storre del av sina
forandringar genomforda, och det far kosta mera. De kollektivanstallda kanner att de ar
standigt under resursbegransning, vilket kan vara en aterspegling av sanningen da
produktionschefen enligt egen utsago ar valdigt kostnadsmedveten. Detta bidrar till ett
allmant missndje bland de kollektivanstallda som ké&nner att de ar underprioriterade av
ledningen, nar det i sjalva verket ar produktionschefens budget-aterhallsamhet som ar
problemet. Aven har &r det ett grundlaggande behov som inte ar uppfyllt for att full motivation
skall vara mgjlig for de kollektivanstallda.
Tjanstemannens missnodje med uteblivha genomforda forandringar &r enligt min analys ett
resultat som inte ar budgetrelaterat, utan harstammar fran ett bristande ledarskap hos de

flesta av avdelningarna.

Inom chef och ledarskap ar det specifikt tianstemannen som ger generellt laga betyg.
Denna kategori ar aven det amne som engagerade flest tjansteman under intervjuerna; det
existerar helt enkelt ett missnoje med avdelningscheferna. Fran bakgrundsinformationen om
cheferna har jag forstatt att endast en av cheferna har ledarskapsbakgrund, i Gvrigt ar
resterande anstéllda efter andra kriterier eller efter lojal tjanst och specialisering.
Avdelningscheferna har inte heller gatt nagra andra ledarskapsutbildningar. Detta har vuxit
till att bli ett problem, da cheferna ar kompetenta individer inom sina respektive omraden,
dock har de svarigheter att leda sina respektive avdelningar samt att strukturera den
samordning mellan avdelningarna som de anstéllda efterlyser. Detta leder enligt
tjanstemannen till att de anstallda kanner sig vilsna samt att mycket organisatoriskt ansvar
faller pA dem som annars skulle ha burits av deras respektive chefer. De saknar aven
regelbunden feedback fran sina chefer. Utebliven feedback sanker enligt Hackman och
Oldham (1980) den totala motivationspoangen (MPS), vilket &ar ett omrade dar Textil AB har

mojlighet att forbattra motivationen hos tjdnsteménnen.

En av organisationens styrkor ligger i dess forvaltning och dess &gare; en klar majoritet av
de anstallda uttrycker en stor beundran och stolthet éver hur Textil AB ser ut idag i
jamforelse med ar 2003 da den nuvarande generationen agare tog over ledarskapet.

Visionerna for foretaget har blivit stérre och tydligare, och man har visat att man aven har

40



Vikten av n6jda medarbetare
Petra Stalhandske

kompetensen att uppfylla dessa visioner da foretaget har haft en stor tillvaxt under dessa ar.
Nagot som kan verka forvanande fran svaren inom denna kategori ar det faktum att de
kollektivanstéllda ger hdogre poang &n tjanstemannen nar det kommer till att ha kunskap om
foretagets mal och visioner och fortroende for hur det leds, nar de i sjalva verket befinner sig
pa ett organisatoriskt langre avstand fran denna information &an tjanstemannen. Forklaringen
kan aven ligga i just detta faktum; de kollektivanstallda far endast tillgang till den mer
officiella och "lyckade” informationen, medan tjanstemannen har en tydligare bild av vad som
har pagatt bakom kulisserna pa vagen till den information. Mgjligtvis kanner tjanstemannen
att de personligen har en battre uppfattning om hur man battre kan férvalta foretaget an vad
de kollektivanstallda gor. Nagot som ar tydligt fran intervjuerna &r att de kollektivanstallda
efterlyser mer kontinuerlig information angédende vad som hander pa féretaget, nadgonting

som har funnits tidigare.

Foretaget har haft stor tillvaxt och tagit stora marknadsandelar under de senaste aren. Detta
ar en stor del av varfor de anstallda inom bada grupper anger héga poang nar det kommer
till att k&nna en stolthet dver att vara en del av foretaget - de ar stolta 6ver att vara en del av
en framgangssaga. Foretaget ar aven nagonting av en gigant i sin geografiska kontext i en
mindre svensk stad i vastsverige. Denna stolthet aterfinns inom bada yrkesgrupper, vilket de

aven angav var en viktig kalla till motivation.

Helhetsnojdheten skiljer sig at, dock inte markant, mellan grupperna. Inom grupperna ser
man dock vissa skillnader vilket kréaver kompletterande analys; bland annat inom de
kollektivanstallda déar kvinnorna ar mer helhetsnéjda an mannen. En mdjlig orsak till detta
kan enligt de kvinnliga kollektivanstallda som intervjuades vara att man som kvinna inom en
mansdominerad yrkesgrupp lever i ett nagot hardare klimat, med sa kallat "grabbsnack”. Pa
Textil AB fanns det dock en viss skillnad i klimatet; kvinnorna kande sig mer accepterade pa
denna arbetsplats i jamforelse tidigare arbetsplatser med liknande arbetsuppgifter.

Hos tjansteméannen var forhallandet omvéant; dar & mannen mer nojda an kvinnor, med en
annu storre differens mellan kénens angivna varden &n hos de kollektivanstéllda. En mgjlig
orsak till detta var enligt en av de kvinnliga tjansteménnen att féretaget anstallder starka
kvinnor, vilket sjalvklart vara en bidragande orsak. En annan mgjlig orsak kan vara att de
manliga tjanstemannen innehar hogre positioner, med tillhdrande hdg I16n och makt, vilket

Okar nojdheten.

Antal &r pa foretaget kan vara en faktor som avgor nojdhet. Inom de tva grupperna finns det
flera skillnader; tjansteman som har arbetat mellan 3-5 ar ar mest nojda, vilket enligt min
analys kan bero pa att dessa personer har varit anstallda en relativt kort tid i féretaget och

har anda fatt vara med om en stor ekonomisk tillvaxt pa denna korta tid. Manga spannande
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projekt har lanserats och framtidstron &r stor. Aven om denna grupp har arbetat under tva ar
av stor arbetsbelastning, har de anda sett att arbetsbelastningen kan vara lagre, vilket kan
hjalpa den att behalla uppfattningen om att arbetsbelastningen kan bli mindre langre fram i
tiden. Detta kan aven vara fallet till missnojet bland de som har arbetat kortare tid an 2 ar pa
foretaget; de har endast sett den stora arbetsbelastningen och ar méjligen av uppfattningen
att detta ar det "normala”, vilket kan te sig skrammande.
Inom de kollektivanstéllda var uppfattningen annorlunda; de nést mest ndjda var de som
hade arbetat kortare tid &n 2 ar. Detta kan bero att dessa personer mojligen ar i borjan av sin
karriar, och darmed inte har sarskilt manga referenspunkter for jamforelse, darav de laga
kraven och férvantningarna. Vid intervjuerna angavs en teori om att de minst néjda bland de
kollektivanstallda, som arbetat mellan 11-15 ar, att det kunde bero pa I6nesattning och fa
mojligheter till avancemang. Detta kan definitivt vara en bidragande orsak till missndjet inom

denna grupp.

Textil AB ar inte ett ungt féretag, men har en ung arbetsstyrka; 49% av de anstallda ar under
40 ar. Detta beror sjalvfallet pa deras tillvaxt under de senaste 9 aren da det har nyanstallts
27 personer, vilket innebar en 6kning av personalstyrkan med 42%. Darfor ar det
betryggande att se att de tjansteman som ar mellan 30-39 ar &r mest nojda, darmed mindre
betryggande att se att de kollektivanstéallda inom samma aldergrupp ar de som ar minst
nojda. Anledningen till detta kan finnas i de tva yrkesgruppernas skillnader i 16n, upplevd
prestige och karriarsmojligheter. Tjanstemannens karriarer erbjuder vanligen fler mojligheter

till mer utmanande arbetsuppgifter samt 6kningar av 16n och férmaner.
5.3 Olika slags motivation

For denna studie ar det viktigt att skilja pa inre och yttre motivation. Inre motivation kommer
fran upplevelsen av meningsfullt och stimulerande arbete, flexibla strukturer och procedurer
samt lamplig niva av autonomi. Yttre motivation kommer fran monetéar beloning,
befordringsmajligheter, position och status (Roos och Eden, 2008). Inom de bada
yrkesgrupperna uppfyller Textil AB ett antal av dessa motivationsfaktorer; kollektivanstallda
kanner inre motivation fran sina arbeten som de kanner vara stimulerande och meningsfullt
pa grund av den storlek som foretaget har. De kanner dven att de har sjalvstandiga och
flexibla funktioner, vilket da kan komma fran det faktum att deras yrkesgrupp sallan forvantar
sig detta i sina funktioner pa grund av yrkesgruppens natur. Detta ar viktigt enligt Hackman
och Oldham (1980) da variationen, identiteten, betydelsen av arbetet, sjalvstandigheten och
meningsfullheten bidrar till en dkad kansla av motivation fér ens arbete.

Yttre motivationsfaktorer for kollektivanstallda kommer fran foretagsrabatter,

foretagsmiddagar och utlandsresor. F6r denna grupp skulle méjligen den yttre motivationen
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kunna okas med hjalp av fler av de nédvandiga atgarderna som denna grupp efterlyser nar
det kommer till utrustningsbehov.
For tjanstemannen finns det aven en uppfylinad av inre motivationsfaktorer som kommer fran
kéanslan av ett meningsfullt och stimulerande arbete; det de gor kanns viktigt. De yttre
motivationsfaktorerna som denna grupp namnt ar samma som fér de kollektivanstallda.
Forbattringar som foretaget skulle kunna genomféra nar det kommer till denna grupp handlar
om de inre motivationsfaktorerna; det bristande ledarskapet samt bristen pa ordning, struktur

samt feedback for bade individen samt avdelningarna i stort.

Avsaknaden om uppgifter om en av de yttre motivationsfaktorerna/ hygienfaktorerna som
bidrar till en svaghet i denna undersdkning ar att kategorin "I6n/monetar ersattning” inte har
undersokts. Detta ar enligt foretagets egen dnskan, vilket sjalvfallet blir ett stort fragetecken
nar det kommer till att analysera resultatet. | dagslaget saknar foretaget bade ackord — samt
bonussystem, vilket skulle kunna vara en mojlighet att 6ka nojdheten. Fran samtal med de
anstallda ar lonen inte pa nagot vis individsbaserad for de kollektivanstallda, vilket historiskt
har varit grund till ett visst n6je bland denna grupp.

Kan det vara s& att grupperna skulle vara mycket néjdare om de fick en hogre 16n? Ar [6nen
en av de faktorer som tynger ned det slutliga resultatet inom manga av kategorierna? Det &r
svart att siga med séakerhet, men det faktum att denna kategori har uteslutits av foretaget

indikerar att det &r en majlighet.

For de kollektivanstéllda uppfylls dessa faktorer, vilket kan vara en anledning till att denna
grupp ar mer nojd dverlag. Hackman och Oldham (1980) menar aven att en av de signaler
som kan indikera en lag medarbetarnojdhet ar en hog sjukfranvaro, vilket man enligt kan dra
slutsatsen att Textil AB inte uppfyller; deras sjukfranvaro fér 2011 var 1,75% av den ordinarie
arbetstiden (bilaga 2a), medan det nationellt genomsnittet foér 2011 i Sverige lag pa 2,4%
(bilaga 2b).
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6. Slutsats

Detta avsnitt diskuteras slutsatserna for studiens syfte samt avslutande reflektioner.

6.1 Beddmning

Medarbetarndjdhet baseras pa en upplevelse och en bedémning. Denna beddémning baseras
pa en individs egna referensram och kan darfor alltid endast utga fran enskilda individer; en
person som ar mer optimistisk till naturen kommer att generera en hogre grad av generell
medarbetarndjdhet &n en person av mer pessimistisk natur, &ven om deras bakgrund,
utbildning, familjesituation samt arbetsuppgifter inom ett och samma foretag ar identiska.
Samma sak galler nar en individ har en dalig dag, vilket kan generera en lagre
medarbetarndjdhet an vid dagen fore enkatens genomférandet, eller dagen efter. Darmed
inte sagt att en medarbetarnojdhetsundersokning inte ar av varde for en arbetsgivare; att fa
tillgang till ett fruset 6gonblick av de anstalldas asikter ar av varde vid forbattringsarbete for
att de resurser som tas i ansprak skall allokeras pé ett sa optimalt satt som mojligt. Annu
stdrre nytta av en medarbetarundersokning far en arbetsgivare vid upprepade
undersokningar i flera tidsintervaller, forst da kan man utlasa om det existerar en uppat- eller
nedatgaende trend inom foretagets medarbetarndjdhet inom olika arbetskategorier, samt dra
paralleller till om de forbattringsatgarder som ar genomférda har kunnat paverka dessa
trender eller om det beror pa nagon annan exogen faktor sa som nya medarbetare,

forandrade marknadsforhallanden, nytt ledarskap, etcetera.

6.2 Forbattringsatgarder

Att atgarda ett problem och genomféra forandringar tar oftast resurser i ansprak. En
organisations resurser ar alltid begransade, bade nar det kommer till personal, monetara
resurser och tid. Nar en organisation prioriterar vilka problem som skall atgardas, ar det
viktigaste att maximera nyttan vid atgardandet. Ar det mer fordelaktigt att atgéarda ett problem
som innebar en 15% okning av néjdheten hos 30% av de kollektivanstallda an att atgarda ett
problem som som innebéar en 20% 6kning av ndjdheten hos 25% av tjanstemannen? Ska
man prioritera de omraden som far lagst betyg av de anstéllda — ar det en garanti for 6kad
nodjdhet? Detta ar givetvis en beddmning som ledningen for Textil AB avgor, dock underlattar
det att ha en sa klar bild som mgjligt 6ver vilka problem som de anstéllda sjélva identifierat,

vilket denna undersokning delvis har levererat till dem.

Ett av Textil AB:s storsta forbattringsomraden nar det kommer till hygienfaktorer ligger i ett
battre ledarskap, bade pa individuell och samlad basis. Effekten av ledarskap skall inte

underskattas eller begransas; det ar inte endast de anstéllda som direkt paverkas av de olika
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sorters ledarskap som existerar inom en organisation, utan det ar all samexisterande
ledarskap som definierar och bestammer hela organisationskulturen (Sirota, Mischkind och
Meltzer, 2005). Det &r darfor det ar viktigt att samtliga ledare inom Textil AB har en
gemensam plattform att utgd ifran nar de bedriver sina respektive ledarskap inom sina
respektive avdelningar, for att effekten pa organisationskulturen skall bli en medvetet och
avsiktlig sddan. Dessa inom ledarskapet brister leder enligt Herzbergs tvafaktorsteori till ett
missndje. Detta missnoéje kan minskas vid uppfyllandet av dessa brister, men motivationen
Okar inte enligt Herzbergs teori. Samtidigt ar det mycket mojligt att de individer som &r
missnojda med ledarskapet inom foretaget, aven da tappar motivationen for att gora ett gott
arbete. For att 6ka motivationen behdver foretaget fokusera pa att ge sina tjansteman battre
feedback och ge mer erkannande vid prestationer. For enskilda ledare &r det svart att
motivera anstéllda da deras individuella motivationsfaktorer skiljer sig mellan varandra samt
skiljer sig inom en och samma individ fran en tidpunkt till en annan. Okningen i motivation
som kommer fran 6kningen av dessa faktorer ar individuella och skiljer sig mellan individer
och deras individuella preferenser, vilket innebar att det ar svart att veta vilken punktinsats
for att 6ka motivationen som ger hogst verkan.

Ytterligare ouppfyllda hygienfaktorer ar den bristande arbetsmiljon for bada grupper, da
framst den bristande ventilationen, otillracklig resursallokering for kollektivanstallda samt

brister inom organisatorisk struktur och ordning samt arbetsbeskrivningar for fansteméannen.

Textil AB uppfyller manga av de mojliga motivationsfaktorerna; sjéalva arbetet ar majoriteten
av de anstallda ndjda med, samt att det finns en stor ansvarskéansla. Det som brister mest ar
bristen pa erkannande vid prestationer, vilket kan lankas samman med ett mer genomtankt
ledarskap som aven behover forbattras. For att hdja de kollektivanstélldas motivation
behover information angaende foretagets forehavanden forbattras och intensifieras, for att

denna yrkesgrupp skall kédnna sig delaktiga i en storre utstrackning.

Om man utgar fran resultatet fran Hawthorne-studierna, finns det en majlighet att de
anstallda pa Textil AB ar mer motiverade da de har blivit sedda och hérda genom denna

undersokning, vilket kan reflekteras i denna undersoknings resultat.

Ledningen har sjalva uttryckt sin oro 6ver deras bristande personalarbete, som har hamnat i
skymundan i deras externa expansion under de senaste aren. Det ar dags for Textil AB att
nu fokusera pa det inre organisatoriska livet, innan missnojet intensifieras och motivationen
dalar, vilket kan leda till en lagre effektivitet, produktivitet samt att vardefulla medarbetare

som har kunskap om foretaget, lamnar foretaget.
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Detta foretag ar ett bevis pa att stor tillvaxt under en relativt kort tid skapar nya behov for
organisationen och dess medlemmar, vilket resultatet frdn denna undersokning

férhoppningsvis ger en 6verblick dver.

6.3 Infor framtidens forbattringsarbete pa Textil AB

Resultaten fran denna undersokning presenteras av mig infor ledningsgruppen under juni
manad 2012. Resultatet baseras da pa en jamforelse mellan tjansteméan och
kollektivanstallda samt som en total helhet som foretag. Enkétresultaten vags upp med en
sammanfattning av svaren pa de fyra 6ppna fragorna samt vissa av de svar som baseras pa
de genomfoérda intervjuerna (de svar som beror foretaget som helhet).

Vi kommer att jamfora hur val verklighetens resultat matchar de forutbestamda malen som
ledningsgruppen initialt satte upp fér undersokningen.

Presentationen kommer att foljas av en diskussion angaende ledningsgruppens reaktioner
pa resultaten och vilka svar som visade sig vara over eller under deras férvantningar och
varfor. Tillsammans kommer ledningsgruppen da att fa skapa en lista pa vilkka omraden som
kommer att krava storst insatsatgard och aven identifiera vilka resurser som kravs i form av
tid, pengar och arbetskraft for atgarderna. Férhoppningsvis kan detta fungera som en
plattform for deras samlade atgardspaket for att vid nasta ars medarbetarundersokning ha
astadkommit en 6kning av medarbetarnojdheten pa Textil AB.

Om foretaget efter denna undersokning negligerar resultatet fran undersékningen, finns det
en risk att missnojet 6kar och motivationsnivan minskar hos de anstallda, da genomférandet
av denna undersokning skapar vissa forvantningar hos de anstallda att ledningen skall agera

pa resultatet.

6.4 Avslutande reflektioner

6.4.1 Om medarbetarundersdékningar

Det finns mycket material som behandlar och teoretiserar medarbetarndjdhet och motivation;
med varierande resultat och slutsatser angadende dessa amnen. Vissa menar att
organisationen har en stor betydelse for en individs ngjdhet, medan andra menar att det
avgors till en mycket stdrre utstréckning av vilka personlighetsdrag individen har.

En storre population vars nojdhet foljs mellan olika anstéliningar inom olika organisationer
skulle kunna generera en battre bild av vad det & som avgoér medarbetarnéjdhet och vilka
faktorer som 6kar motivationen hos arbetstagare, dock kan resultatet fran denna
undersokning verka som en anvandbar referenspunkt for att oka forestaelsen hos

foretagsledare i deras forbattringsarbete och kartlaggningen av deras respektive foretag,
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men aven som en referens for arbetstagare dverlag nar de avgor vad som motiverar dem i

sitt arbete.

6.4.2 Personliga lardomar

Jag personligen har lart mig att néjdhet ar valdigt kontextuellt och relativt; jag &ar dvertygad
om att uppfattningarna bade skulle skilja sig och likna varandra vid en undersokning av ett
annat tillverkande foretag i liknande storlek, bade i arbetsstyrka och omsattningsmassigt.
Jag har aven fatt en okad forstaelse for hur viktigt ett medvetet ledarskap ar och hur viktigt
det ar for avdelningschefer att skapa en kollektiv ledarskapsstrategi for deras gemensamma
organisation.

En avslutande lardom beror tillvaxt. Tillvaxt ar ett fenomen som majoriteten av féretag
efterstravar da den, atminstone i teorin, atféljs av 6kad vinst. Jag har nu empiriskt sett att
enorm tillvaxt kan ske inom ett foretag, vilket inte automatiskt l6ser konflikter och missnoje.
Aven om foretaget ar en ekonomisk succé, innebér det inte att de anstéallda &r mer
motiverade, vilket betyder att undersdkningar sa som denna &r ett stort steg pa vagen till att

varda sin personal, vilket i slutindan kommer att gynna det aktuella foretaget.
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Bilagor

Bilaga la: Historik omséttning

Petra Stalhandske
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(Kalla &rsredovisningar Textil AB fran 2002-2011)

Bilaga 1b: Historik antal anstallda
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(Kalla arsredovisningar Textil AB fran 2002-2011)
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Bilaga 2a: Sjukfranvaro
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Sjukfranvaron galler samtliga anstéllda och anges i procent av den sammanlagda ordinarie
arbetstiden (arsredovisningar Textil AB fran 2004-2011).

Bilaga 2b: Nationell statistik sjukfranvaro

Andel sjukfrdnvarande (KS), procent efter kon, sektor och tid |
2011K1 | 2011K2 2011K3 2011K4
totalt

privat sektor S 2.2 2.1 2.6

For hela ar 2011 ges ett medelvarde pa 2,4%. Statistiken baseras pa samtliga sektorer och
samtliga kdn. (SCB arbetsmarknadsstatistik)

Bilaga 2: Enkatens 6ppna fragor
1. Vad tycker du gor Textil AB till en bra arbetsplats?

2. Om du hade mdjligheten att genomfora forbattringar pa Textil AB i syfte att forbattra din

arbetsplats — vilka skulle det vara?
3. Vad har du for forvantningar pa din narmaste chef/skiftledare?

4. Ovriga synpunkter eller tankar
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