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Denna studie &4r en personalvetenskaplig uppsats som behandlar synen pa
utvecklingsmojligheter i arbetet. Syftet var att undersoka hur en grupp yngre medarbetare,
som har arbetat en ldngre tid hos sin nuvarande arbetsgivare, ser pa sina
utvecklingsmojligheter i relation till anstéllningstiden.

Uppsatsens teoretiska referensram bestar av tre delar, dagens rorliga arbetsliv, utveckling i
arbetet samt arbetsmotivation. Enligt flertalet forskare har dagens arbetsliv blivit mer
individualistiskt, ett snabbare tempo och hardare klimat gor att individer maste ta ett allt
storre ansvar over sin anstillningsbarhet och karridr. Arbetsgivaren bor i sin tur erbjuda yngre
medarbetare exempelvis intressanta arbetsuppgifter, omvixling och personlig utveckling for
att de ska uppritthalla en hog arbetsmotivation.

Som metod for studien valdes en kvalitativ undersokning. Semistrukturerade intervjuer
genomfordes med sex anstidllda pa Trafikverket i dldrarna 34-39 ar. Malet var att genom
intervjuerna fa fram respondenternas personliga uppfattning och beskrivning av sin syn pa
utveckling i arbetet.

Resultatet visade att respondenternas uppfattning kring utveckling i arbetet skiljer sig at, d&ven
om alla menar att det innefattar mojligheten att prova pa nya saker. Samtliga respondenter &r
ense om att utveckling i arbetet dr vildigt viktigt, vissa menar dven att det utgdér en
bidragande orsak till deras langa anstéllningstid.

Nyckelord: Utvecklingsmojligheter, rorligt arbetsliv, arbetsmotivation, anstidllningsbarhet,
intern Employer Branding
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1. Inledning

Sedan 1970-talet, som en foljd av nya regler och villkor pa arbetsmarknaden, har mer
flexibla anstéllningsformer tillkommit. Ménniskor maste gora sig anstidllningsbara
genom att rora sig mellan olika miljoer pa ett mer autonomt sitt @n tidigare (Allvin,
Aronsson, Hagstrom, Johansson & Lundberg 2006). De flesta stannar inte sa ldnge
som 20-30 ar pa samma arbetsplats. Ett storre ansvar dver sin egen karriédr krdvs och
det gar inte att forlita sig pa att arbetsgivaren alltid ska finnas till hands (Greenhaus,
Callanan, Godshalk 2000). Johnson och Chadwick (2009) menar att den goda
foretagsmannen, som var anstilld i ett och samma foretag under hela livet, inte
existerar lidngre. Vidare betonar Sennett (1999) att samhillet numera gar mot en mer
riskfylld kultur, vilket syftar pa att medarbetare inte lingre &r rddda for att ga fran en
position till en annan. Den moderna riskkulturen avser att om personer inte forflyttat

sig mellan olika positioner ses det som ett misslyckande.

Det har dven framkommit att yngre méinniskor inte prioriterar anstillningstrygghet pa
samma sétt som dldre (Fackforbundet ST 2008). Enligt Theandersson (2000) &r det
snarare vikten av omvixling, intressanta arbetsuppgifter och mojligheter att ldra sig
nya saker som prioriteras av yngre individer vid val av arbete och arbetsplats.
Statistiska Centralbyran (2002) har visat att det ofta dr just yngre individer som byter
jobb, i Sverige var det exempelvis ar 2002 vanligast att byta jobb bland ménniskor i
aldrarna 20-35 ar. Forskning har dven pavisat att sdrskilt Skandinaviens befolkning
virdesitter mojligheten till personlig utveckling i arbetet mer dn O6vriga Europa
(Lundgren 1996). Dessutom visar en undersokning fran ar 2008 dir 1000 yngre
personer med arbete inom statlig sektor deltog, att manga inte dr ndjda med sin
utveckling i arbetet (ST 2008). Hur det kommer sig att missnoje gillande utveckling i
arbetet existerar och vad medarbetare onskar for att vara ndjda dr nagot vi anser &r en
viktig del av Human Resources (HR) och mer specifikt av det som ibland kallas intern
Employer Branding. Edwards (2009) forklaring av begreppet Employer Branding
handlar om att differentiera organisationens egenskaper i jimforelse med andra
konkurrerande organisationer, samt belysa de unika aspekterna av vad organisationen
erbjuder till bade nuvarande och potentiell personal. Intern Employer Branding

fokuserar séledes pa den nuvarande personalen.



Utover denna radande trend att byta jobb ofta, vara flexibel och halla sig
anstédllningsbar finns det samtidigt undantag, det vill sdga grupper av yngre
medarbetare som bryter mot denna bild. Vi anser att det dr intressant att se till dessa
individer och hur deras uppfattningar ser ut. Vi anser dven att det dr intressant att se
till den grupp medarbetare som inte foljer monstret att byta arbete eller
arbetssituation, som enligt Helldahl (2008) gor att medarbetarna nér personlig
utveckling. I den hir uppsatsen studeras en sadan grupp medarbetare, nimligen sex
personer mellan 34-39 ar som har arbetat pa den statliga myndigheten Trafikverket
mellan 4-12 ar. Det vi undersoker dr med andra ord hur medarbetare som stannar
inom Trafikverket ser pa utveckling i arbetet i forhallande till diskursen att arbetsbyte
och utveckling korrelerar. Teorin har inte definierat yngre individer ndrmare, men i
var studie har vi ddremot bestdmt att det handlar om medarbetare som dr under 40 ér.
Det har vi gjort for att kunna fa tag pa en grupp respondenter som har hunnit arbeta en

langre tid pa Trafikverket, men dnda inte har uppnatt en alltfor hog alder.

Saledes finner vi det intressant att ga djupare kring respondenternas mdjligheter till
utveckling i arbetet och hur de forhaller sig till den rorliga arbetsmarknaden. Varfor vi
viljer att fokusera pa denna grupp som arbetat en ldngre tid pa Trafikverket &r just for
att de kan ses som ett motexempel, det vill sdga de som inte, enligt trenden, forflyttar
sig pa arbetsmarknaden med jimna mellanrum. Vi avgridnsar oss till yngre
medarbetare for att det enligt den tidigare forskningen &r just yngre individer som dr
Oppna for denna trend och dessutom har tagit sig an den (Kugelberg 2000; ST 2008;
Statistiska centralbyran 2002; Theandersson 2000).

1.1 Bakgrund — Trafikverket
Trafikverket &dr en statlig, svensk myndighet med 6500 medarbetare. Myndighetens

huvudsakliga uppgifter handlar om planering av transportsystemet for jarnvagstrafik,
luftfart, végtrafik och sjofart samt byggnation och underhall av védgar och jirnvégar

(Trafikverket 2012).

HR-avdelningen pa Trafikverket menar att de arbetar aktivt med att gora Trafikverket
till en attraktiv arbetsgivare for bade nuvarande och framtida medarbetare. De
forméaner som lyfts fram &4r bland annat individuell 16n, flexibel arbetstid, lang

semester, goda utvecklingsmdjligheter, friskvardsbidrag och foretagshilsovard. De



forklarar dven att kompetensutveckling ér en viktig del for dem. Trafikverkets mal ar
att varje anstidlld ska ha en individuell utvecklingsplan som f6ljs upp vid
medarbetarsamtalen som i sin tur hélls minst en gang per ar. Det huvudsakliga syftet
med samtalen ir att utveckla organisationen, chefer och medarbetare genom planering
och utveckling av medarbetarnas kompetens for att Trafikverket pa sa sétt ska uppna
goda resultat. Mallen for den individuella utvecklingsplanen dr uppdelad i olika
omraden; kompetensmal kort och lang sikt, aktiviteter/kurser, hdlsomal/aktiviteter och
Ovrigt dar tanken &r att chef och medarbetare fyller i en tidsplan samt mal till varje

omrade (Trafikverket 2010a; Trafikverket 2010b).

Kompetensutveckling &r inte bara kurser och utbildning for Trafikverket. Det kan
innebdra att vara delaktig i olika arbetsgrupper, projekt och nitverk eller att
medarbetaren vixlar mellan olika arbetssituationer och uppgifter. P4 Trafikverket
finns medarbetare inom totalt 150 olika yrken, sédledes finns det manga
utvecklingsvidgar inom organisationen enligt dem sjilva. Trafikverkets HR-avdelning
ar medvetna om de nya villkoren pa arbetsmarknaden och manar om medarbetarna, de
vill skapa mojlighet till en kontinuerlig utveckling under hela yrkeslivet. Trafikverket
menar att det dr medarbetarnas drivkrafter som avgor hur deras utveckling inom

yrkesrollen ser ut (Trafikverket 2010a; Trafikverket 2010b).

1.2 Syfte och fragestéllningar
Mot bakgrund av ovanstaende har vi valt att fokusera pa en grupp yngre medarbetare,

inom Trafikverket, som arbetat forhéllandevis linge hos denna arbetsgivare. Vi ar
sdrskilt intresserade av att undersoka hur man kan forsta att de stannat en lidngre tid
hos en arbetsgivare i motsats till den ovanndmnda diskursen kring unga ménniskors
tendens att byta arbete relativt ofta. Ett sirskilt fokus har vi valt att ligga pa
utvecklingsmojligheter i arbetet och samtidigt ha diskursen kring den rorliga
arbetsmarknaden i atanke. Syftet med var studie dr ddrmed att undersoka hur en grupp
yngre medarbetare, som har arbetat en ldngre tid hos sin nuvarande arbetsgivare, ser
pa virdet av mojligheter till utveckling i arbetet. Det innefattar dven att undersoka i
vilken grad detta kan relateras till deras val att stanna en lidngre tid hos en och samma

arbetsgivare.

Mer specifikt arbetar vi utifran foljande fragestéillningar:



— Hur ser vara respondenter pa utveckling i arbetet?

— Hur ser vara respondenter pa betydelsen av utvecklingsmdojligheter géllande
valet att stanna kvar pa Trafikverket?

— Vad anser vara respondenter att Trafikverket har gjort for att paverka valet att

stanna kvar pa Trafikverket och hur ser de pa de hér insatserna?

Var uppfattning ar att den pagaende diskursen handlar om yngre medarbetares driv till
att byta arbete. I den teori och tidigare forskning som vi har gatt igenom ligger inget
storre fokus pa de individer som faktiskt stannat inom en organisation under en lang
period. Vi vill dirfor fokusera pa just dem och ta reda pa om de har samma drivkrafter
som teorin menar att individer i samhéllet har idag. Kan medarbetare endast utvecklas
genom att byta arbete eller finns det andra sitt att vdxa inom organisationen?
Stammer denna diskurs om att det dr ett krav att byta arbete eller situation for att

utvecklas och gora sig anstéllningsbar?

1.3 Disposition
Uppsatsen dr uppbyggd i fem kapitel. I nésta avsnitt forklaras de teorier och den

tidigare forskning som vi tagit del av och som vi anser &r relevant i férhallande till
vart syfte och vara fragestillningar. Direfter foljer en beskrivning av vilka metoder
som vi har anvidnt oss av. Vi ger #dven en ingdende redogorelse pa vart
tillvigagangssitt i studien, klargor dven de etiska aspekter som vi tagit hdnsyn till
samt motiverar och forklarar vart urval till studien. Det leder oss sedan till resultat och
analys, ddr vi presenterar vart resultat och analyserar det genom de teorier och den
tidigare forskning vi har anvint oss av. I var diskussion och slutsats besvarar vi vara
fragestillningar och redogor for rekommendationer, véara kritiska reflektioner samt

avslutar arbetet med forslag till vidare forskning.

2. Teori och tidigare forskning
Vi har i foljande avsnitt valt att fokusera pa tre huvudsakliga spar: dagens rorliga

arbetsliv, utveckling i arbetet samt arbetsmotivation. De hér tre sparen menar vi ger
en starkare forforstaelse till vart omrade och bidrar séaledes till en djupare och bredare

analys av var studie.



2.1 Dagens rorliga arbetsliv
Denna del ber6r forhallandet mellan individ och dagens arbetsliv. Innehallet beskriver

rorligheten pa dagens arbetsmarknad som dagens medarbetare stills infor, vilket dr av
sdrskilt intresse eftersom medarbetarna som intervjuats stannat pa Trafikverket under

en lingre tid.

Helldahl (2008) beskriver hur forhallningssattet till arbetslivet har fordndrats pé
senare ar. Forr viardesattes interna karridrvdagar mer dn idag, nu vdxer medarbetaren
genom att rora sig mellan olika projekt och situationer dér den utvecklar sin
kompetens och sina fardigheter. Helldahl menar vidare att det idag har blivit mer
individualistiskt, medarbetaren véxer genom projektanstéllningar och &r inte lingre
fast 1 yrkesrollen eller pa sin forsta arbetsplats. Det forklaras dven av Helldahl att det
ar medarbetaren sjdlv som maste ta ansvar for sin utveckling och situation pa arbetet.
Det hér gors genom att hélla sig anstillningsbar, vilket enligt Helldahl handlar om att
utveckla sin kompetens, variera sina arbetsuppgifter, byta arbete och samtidigt vara
positiv till att fordndra sin situation. Sandberg (2009) gar djupare in pa en forklaring
av begreppet anstédllningsbarhet. Han kommer fram till att det finns manga olika
betydelser och att innebdérden &r relativt otydlig, men podngterar att det generellt
syftar till att individer tar ansvar for sin egen utveckling utefter de krav som

arbetsmarknaden stiller pad dem.

Helldahl (2008) beskriver tva ytterligheter 1 det nya arbetslivet, idealet dr en flexibel
individ som strategiskt planerar sin karridr genom att regelbundet byta arbete. Idealets
motsats dr den “patologiskt ororlige” (Helldahl 2008:63) som har bristande
engagemang och initiativformaga, vilket kan leda in i en negativ spiral av missmod
och 1 sin tur leder till att individen uppfattas som en borda for samhillet. Helldahl
menar sammanfattningsvis att arbetslivets nyckelord idag &r rorlighet och flexibilitet

vilket medarbetare bor arbeta med och for.

Att dagens arbetsliv har blivit mer individualistiskt menar d&ven Theandersson (2000)
som beskriver att yngre generationer sétter individen i centrum, till skillnad fran dldre
generationer som har mer kollektiva behov. Kirpal (2011) poédngterar fortséttningsvis
att individer idag maste ta eget ansvar for sin karridr och utveckling av sina

fardigheter for att pa sa sitt 6ka sin anstidllningsbarhet. Den globala miljon forvantar



sig en flexibel och rorlig arbetskraft dar medarbetare accepterar en tillvaro utan langa
anstéllningsforhallanden och forbestimda karridrvdgar. Att enbart kunna visa sin
anstéllningsbarhet och kunna 6vertyga en arbetsgivare om vad som okar denna ses
som en fardighet 1 sig. Individualiseringen kan enligt Kugelberg (2000) forma livet till
ett planerat projekt. Alla val och allt ansvar skapar i sin tur en osdkerhet for unga

individer, kantad av olika arbeten, anstillningar och arbetsloshet.

Allvin m.fl. (2006) beskriver 1 sin tur dagens arbetsmarknad som det nya arbetslivet,
en tillvaro med hogt tempo, stindiga forandringar och tankar om framtidsutveckling
blandat med osdkerhet. De menar att det nya arbetslivet antingen paverkar oss
manniskor positivt genom frihet och Okade mojligheter eller tvirtom, genom
utanforskap och frustration. Foljaktligen gynnar dagens arbetsmarknad dem som
haller sig anstillningsbara. Allvin m.fl. anser att det idag rdder en allt hérdare
konkurrens om jobben vilket leder till att individen maste arbeta aktivt med att vara
attraktiv pa arbetsmarknaden, annars finns risk att bli bortglomd och utlimnad. Att
vara anstillningsbar dr, med tanke pa arbetslivet idag, ett méste for medarbetaren

menar Allvin.

Aven Jacobsen och Thorsvik (2008) forklarar hur tendensen rdr sig mot att fler
individer oftare byter arbete idag jamfort med vad de gjorde forr. De menar dven att
det dr vanligt for arbetsgivare att tydliggora medarbetares karridrval samt att erbjuda
mojligheten att vidareutvecklas pa arbetet. Allvin m.fl. (2006) betonar vikten av att
rora sig mellan olika arbetsuppgifter, situationer och arbetsplatser, vilka alla paverkar
anstéllningsbarheten. Begreppet autonomi lyfts dven fram som en viktig aspekt for
medarbetarna, det vill sdga att ha mojligheten att sjdlva vilja arbetsuppgifter,
tillvigagangssatt, arbetstider samt att kédnna sig sjdlvstindig 1 sitt arbete. I det sa
kallade nya arbetslivet hdvdar Allvin m.fl. att individer endast véljer arbeten som
intresserar dem och de byter arbete sd snart ett annat, mer intressant dyker upp.
Saledes har lojaliteten gentemot arbetsgivaren minskat i jamforelse med forr 1 tiden.
Allvin m.fl. betonar &dven att de autonoma medarbetarna snarare véljer att ga efter sin
inre vilja dn att gé efter det som forvéntas av dem, de anpassar arbetet efter sina egna

livsmal.



Enligt Allvin m.fl. (2006) menar ocksd Sennett att arbetslivet idag ar mer
karakteriserat av flexibilitet och korta anstillningsforhallanden. Effekten av det nya
arbetslivet dr att medarbetare inte ser virdet i att vara lojal mot sin arbetsgivare, vilket
leder till en storre hiansynsloshet. “Att stanna kvar dr istéllet detsamma som att gora
sig av med mojligheten att kontrollera sitt eget 6de” (Allvin m.fl. 2006:99). Dock
forklarar Allvin m.fl. (2006) att Sennett ser flexibiliteten i dagens arbetsliv som
nagonting som inte gér medarbetarna gott, det minskar snarare mgjligheterna till en
stabil identitet. Nu &r det istéllet upp till medarbetarna att vara sjilvstindiga, bara sig
sjdlva till malet samt att halla sig anstillningsbara 1 ldngden. Sennett (1999) papekar
dock att yngre personer samtidigt har blivit mer eftertraktade dven inom hogre nivaer
1 arbetslivet jaimfort med tidigare, da den yngre generationen mestadels sdgs som
billig arbetskraft. Sennett menar att samhéllet har insett virdet av yngre generationers

formaga att vdga ta risker och 6ppna upp for nya mojligheter.

Precis som Allvin m.fl. (2006), menar dven Lindgren, Packendorff och Wahlin (2004)
att det utméarkande med dagens arbetsliv dr en avsaknad av lojalitet och langsiktighet
diar varje individ anammar ett mer kortsiktigt fokus. Lindgren m.fl. menar att
arbetsbyten blir alltmer vanligt under en karridr, bade vad géller bransch, geografisk
placering och arbetsgivare. Den hédr fordndringen handlar inte bara om global
konkurrens, utan beror till lika stor del pa individers generellt fordndrade vérderingar
kring arbete 1 sig. Att byta arbete relativt ofta ses som en mojlighet till snabb karriér,
omvéxling och utvecklingsmdjligheter vilket i sin tur kan ge ett mer innehallsrikt liv.
Karridr och arbete utgdér idag ett slags livsprojekt, ett sjalvforverkligande som

individen sjdlv maste ta kontroll dver.

2.2 Utveckling i arbetet
Nistkommande del behandlar synen pa utveckling i arbetet samt betydelsen av

utvecklingsmojligheter for yngre individer. Det hédr utgér en grund for en djupare

forstaelse av medarbetarnas instillning till utveckling i arbetet pa Trafikverket.

I fackforbundet STs rapport (2008) redogdrs det for att unga akademiker framst tar
fasta pa intressanta arbetsuppgifter och personlig utveckling vid valet av arbetsgivare.
ST viljer att se pa arbetslivet ur tre olika dimensioner, en ekonomisk, en social och en
dimension som handlar om personlig utveckling. De definierar personlig utveckling

som “sadant som mdgjligheten att kdnna en personlig tillfredsstillelse i1 jobbet, att fa
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jobba med det man &r intresserad av och bli béttre pa det man vill utveckla” (ST
2008:20). Enligt fackforbundet ST kan utveckling innebédra att exempelvis gora
karridr, avancera till hogre poster eller uppna expertkunskaper inom ett omrade. En
annan definition av personlig utveckling star Irwing och Williams (1999) for. De
menar att det handlar om fardighet och forstaelse, nagonting relativt kontextspecifikt
som kan planeras 1 forhand och dérefter utviarderas. Enligt Sangster (2000) innebér en
personlig utveckling forbdttring av fardigheter genom livet sasom ett objektivt
resonemang, samarbetsformaga och stresshantering. Det hér kan i sin tur hjilpa en
individ att klara sig bade battre privat samt vara till hjdlp nidr mer professionell

kompetens utvecklas.

I Theanderssons studie (2000) var syftet att ta fram de viktigaste faktorerna vid
individers val av arbetsplats och arbete. Han kom fram till att yngre medarbetare 1 allt
storre utstrickning dn dldre vill att deras arbete ska vara intressant och omvéxlande,
ge mojlighet till att avancera och ldra sig nya saker. Ocksa i Kugelbergs studie (2000)
dir 74 unga, svenska invanare fodda ar 1968-1979 deltog, framkom att yngre vérderar
andra saker 1 arbetet dn tidigare generationer. Deltagarna framhavde exempelvis goda
sociala relationer, vilmaende, bra ledare, en kénsla av frihet, stimulering och framfor
allt personlig utveckling. Dessutom visade det sig att minga sag risken att bli kvar 1

ett trakigt arbete som ett mardromsscenario.

Helldahl (2008) forklarar hur dagens rorliga arbetsliv  forknippas med
kompetensutveckling, det vill sdga hur medarbetare forvintas att regelbundet byta
bade arbetsplats och arbetsuppgifter. Aven Granberg (2003) beskriver sin syn pa
medarbetares utveckling genom begreppet personalutveckling. Han menar att det
handlar om Aatgérder for att medarbetaren ska f4 mojligheten att “utveckla de
kunskaper och fardigheter han har” (2003:408), samtidigt som det dven innefattar
mojligheten att skaffa sig nya. Viktigt dr ocksa att medarbetarens egna intressen och
forutséttningar ligger i linje med sjdlva utvecklingen. Granberg exemplifierar vad just
personalutveckling kan besta av och han menar att det kan vara dels introduktion och

utbildning, dels arbetsrotation och arbetsutvidgning.

Som ett redskap for att skapa utveckling i arbetet dr det vanligt att medarbetarsamtal

mellan chef och medarbetare hélls. Lundgren (1996) menar att det finns tva mer



konkreta syften med ett sadant. Dels ska medarbetaren bli varse om vad denne bor
gora fOr att prestera béttre 1 arbetet, dels ska parterna gemensamt sétta upp mal infor
ndsta utvecklingssamtal. Denna maélformulering ar 1 sin tur tinkt att fungera som
motivationsskapande for medarbetaren. Aven Engquist (1992) lyfter fram ett syfte
med medarbetarsamtal, enligt honom handlar det om att betona utveckling for bade
individ och organisation For att denna utveckling ska vara moéjlig krdvs en jamn
fordelning av tiden dir bade chef och medarbetare far chans att uttrycka sig genom att

ge bade positiv och negativ feedback till den andra.

2.3 Arbetsmotivation
Nedan f6ljer en inblick i forskningsomradet kring motivation och drivkrafter i arbetet,

nagonting som kan kopplas ihop med anledningen till en ldngre anstéllning samt vad

som faktiskt far en medarbetare fran Trafikverket att ga till arbetet varje dag.

Jacobsen och Thorsvik (2008) menar att de flesta arbetsgivare har insett att
medarbetare 1 dagens arbetsliv har mer individuella behov och att det ddrmed ar
viktigt att ta hidnsyn till dem for att fa en 6kad trivsel pa arbetet. De menar att det
handlar om att motivera medarbetaren, det vill sdga ta fasta pa deras drivkrafter.
Jacobsen och Thorsvik menar dven att motivationen paverkas av de individuella
behoven och den sociala tillhérigheten som medarbetaren ingér i. For att motivera
medarbetaren till att stanna kvar pa arbetsplatsen maste arbetsgivaren skapa en
trivsam miljo och god samhorighet mellan medarbetarna. Jacobsen och Thorsvik
berittar &ven om studier som har gjorts pa unga arbetstagare och vad de véarderar hogt
vid en anstdllning. Omvéxlande och intressanta arbetsuppgifter, god arbetsmiljo och
goda utvecklingsmojligheter dr de aspekter som framkom att unga arbetstagare
varderar hogst. Jacobsen och Thorsvik lyfter fram att det ddrmed inte ar 16nen som
prioriteras. Aven Wilson (2008) menar att det finns fler anledningar #n pengar som
motiverar och driver medarbetare framat. Dock sdger Wilson att en av de primira
anledningarna till motivation 1 arbetet dr pengar men att det framst handlar om inre
drivkrafter, formagan att visa sina fardigheter, kédnslan av samhorighet och
sjdlvaktning samt en kinsla av stolthet. Det betonas att de inre beloningarna ar av stor
vikt géllande motivation, eventuellt &r de ocksa viktigare dn just pengar. Att kénna sig
behdvd, ha en ledare som aktivt arbetar for att respektera medarbetarna och behalla en
vdl fungerande organisation dr av stor vikt for medarbetare géllande deras motivation,

tillfredsstéllelse och meningsfullhet i arbetet.



Det existerar ménga olika modeller och teorier om motivation samt drivkrafter,
Maslows behovshierarki och Herzbergs arbetsmotivationsteori dr tva av de mest
vilkdnda (Wilson 2008; Wolvén 2000). Larsen och Buss (2008) forklarar att enligt
Maslows behovshierarki dr individers behov hierarkiskt organiserade, vi maste fa véara
mer primitiva behov sdsom mat, vatten, somn men dven trygghet och sédkerhet
tillfredsstdllda innan forbéttring av exempelvis kénsla av tillhorighet och
sjalvfortroende ar att tinka pd. Hogst upp i Maslows behovshierarki finns darefter
behovet av sjalvforverkligande, vilket innebér att utvecklas till den person en individ
vill vara. Vidare studier som baserats pa Maslows behovshierarki har visat att de mer
primitiva behoven &r starkare dn de behov som ligger hogre upp pé skalan och de
negativa reaktionerna blir starkare om dessa inte tillgodoses. Likasd har det visats att
individers positiva reaktioner dr starkare ju hdgre upp ett behov som tillgodoses ar

placerat, dessutom vérdesitts ett hogre mal mer dn ett ldngre.

Herzbergs (Granberg 2003; Wilson 2008) arbetsmotivationsteori grundar sig i att de
orsaker som skapar arbetstillfredsstillelse och motivation inte dr motsatsen till de
orsaker som skapar missndje. Det &r sdledes olika faktorer som orsakar motivation
eller missndje.  Prestation, erkdnnande, arbetsuppgifter, ansvar och
utvecklingsmojligheter tillhor de faktorer som motiverar medarbetare, vilket Wilson
(2008) kopplar till Maslows tankar om sjdlvforverkligande. Personalpolitik,
arbetsledning, arbetsvillkor, 16n och fysisk miljo tillhér de faktorer som orsakar
missndje hos medarbetare, det vill sdga hygienfaktorerna. For att nd en acceptabel
niva av arbetstillfredsstéllelse menar Herzberg (Granberg 2003; Wilson 2008) att
medarbetarna maste vara ndjda med hygienfaktorerna, annars finns risk for vantrivsel.
For att medarbetare ska vara motiverade och kénna arbetstillfredsstillelse kan
arbetsgivaren aktivt arbeta med att skapa ett klimat dir uppgifterna &r intressanta, for
bade organisation och individ, samt att det finns mojligheten for medarbetarna att ta
storre ansvar. Att ge medarbetarna storre befogenheter och mer specialiserade
uppgifter kan vara ytterligare exempel pd hur arbetsgivaren ska ga tillviga for att

skapa motivation och arbetstillfredsstéllelse.

En vidareutveckling av Herzbergs arbetsmotivationsteori gor Hackman och Oldham 1

sin motivationsmodell, vilket forklaras vidare 1 deras artikel "Motivation through the
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Design of Work: Test of a Theory” (1976). De betonar, precis som Herzberg, att
motivationen paverkas starkt av utformningen av medarbetarens arbetsuppgifter. De
lyfter d4ven fram att en hog motivationspotential for medarbetare dr av stor vikt och
for att na dit bor medarbetarna kdnna att deras arbete innehaller en hog grad av
foljande dimensioner som dr Oversatt av Wolvén (2000); variation, helhet,
betydelsefullhet, frihet och feedback. Enligt Hackman och Oldhams modell (1976)
leder variation, helhet och betydelsefullhet till en kédnsla av meningsfullhet. Vidare
leder dimensionerna meningsfullhet, frihet och feedback till en stark intern
arbetsmotivation, béttre prestation, hdgre arbetstrivsel och hdgre ndrvaro pa arbetet.
Variation forklaras genom hur pass manga olika aktiviteter som krévs for att kunna
utfora ett arbete, det innebér sdledes att medarbetaren behover anvinda ett antal olika
fardigheter och formégor. Helhet innebédr hur pass vil man kan forstd och identifiera
sitt arbete som en helhet, arbetet ska innehalla en tydlig start och ett tydligt slut med
ett synligt resultat. Betydelsefullhet forklaras genom den grad arbetet har en
betydande inverkan pa livet eller arbetet av andra méinniskor, det kan vara bade
internt inom organisationen eller externt utanfor organisationen. Variation, helhet och
betydelsefullhet bildar i sin tur meningsfullhet, det vill sdga den individuella
upplevelsen av 1 vilken utstrackning arbetet dr givande och vérdefullt f6r personen i
friga. Vidare forklaras frihet som den grad sjédlva arbetet ger medarbetaren stor frihet,
en sjdlvstindighet och handlingsfrihet kring den individuella schemaldggningen och
hur tillvigagangssittet bor ga till. Med feedback menas den grad av hur
genomforandet av medarbetarens arbetsuppgifter kraver feedback, bade direkt och

tydlig, kring hans eller hennes prestationer.

2.4 Sammanfattning
Sammantaget menar flera forskare att dagens arbetsliv har blivit mer individualistiskt,

ett snabbare tempo och héardare klimat gor att medarbetare maste ta ett allt storre
ansvar Over sin karridr och sin anstillningsbarhet. I dagens arbetsliv vistas yngre
individer som, enligt flera olika undersokningar, virdesitter andra delar i arbetet
jamfort med tidigare generationer. Det hdr kan till exempel handla om intressanta
arbetsuppgifter, bra kollegor, omvéxling och framfor allt personlig utveckling, vilket
vidror forskningen kring arbetsmotivation. Hir har forskare som Maslow, Herzberg
samt Hackman och Oldham tagit fram olika teorier som beskriver hur okad

motivation kan mojliggoras.
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3. Metod

I denna studie valde vi att gora sex samtalsintervjuer, vilket var dmnat att ge en sa
nyanserad bild som mojligt. I foljande avsnitt forklarar vi ndrmare hur vi har gatt
tillvdga samt vilka metoder vi anvént oss av. Avsnittet dr uppdelat i sju olika delar,
vilka dr utgdngspunkt, urval, tillvigagangssitt, utformning av intervjuguide,

intervjuns genomforande, resultat och analys samt etiska aspekter.

3.1 Utgangspunkt
For att kunna besvara vara fragestillningar valde vi, som tidigare ndmnts, att gora en

kvalitativ studie med sex samtalsintervjuer. Intervjuerna gjordes med personer
anstillda av Trafikverket i aldrarna 34-39 ar. Esaiasson, Gilljam, Oscarsson och
Wingnerud (2012) menar att det finns bade fordelar och nackdelar med att géra
samtalsintervjuer. Det dr fordelaktigt med tanke pa att intervjuerna ger goda
mojligheter att registrera ovintade svar och séledes ocksa folja upp det ovintade, samt
att svaren blir sd nyanserade som mojligt. Det som dock kan ses som en nackdel ir att
de dr tidskrivande, bade att forbereda, utfora, sammanstilla och analysera

intervjumaterialet tar kraft och tid.

Esaiasson m.fl. (2012) forklarar skillnaden mellan informantundersokning och
respondentundersokning. Vid informantundersokning ska intervjupersonerna bidra
med information om hur nagot verkligen ligger till. De ses som sanningssidgare och
anvinds for att sa bra som mojligt kartligga hur nagot dr. Vi har dock utgétt fran
begreppet respondentundersokning, vilket innebir att det dr respondenternas tankar

och uppfattning som studeras i relation till var undersokning samt vart syfte.

3.1.1 Reliabilitet och validitet
Kvale (2009) forklarar att reliabilitet handlar om vilken grad av tillforlitlighet en

studie har och i vilken man resultatet kan reproduceras av andra forskare med samma
metod. Det kan vara svart, menar Kvale, att erhdlla hog reliabilitet och samtidigt
behélla den kreativitet och variation som en studie ibland krdver. Det &r en
balansgang mellan att motverka subjektiviteten och behalla kreativiteten. Vi har
forsokt hantera balansgangen efter bésta forméaga och bade varit 6ppna for nya spar,
samtidigt som vi har forsokt se till att halla oss inom ramarna for det planerade

tillvigagangssittet.
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Validitet definierar om studien undersoker vad den faktiskt pastar att undersoka
(Kvale 2009). Vi har saledes striavat efter att i var intervjuguide formulera teman och
fragor som starkt relaterar till vart syfte och vara fragestillningar. Det faktum att vi
hela tiden utgick fran vart syfte och véra fragestillningar, gjorde att vi genom de
grundligt forberedda intervjufragorna ocksa fick de svar som behovdes for att kunna
svara pa fragestillningen. I den kvalitativa undersokningens natur finns risk for
subjektiva tolkningar, det vill sdga att bade respondenter och intervjuare tolkar

fragorna utifran sina utgangspunkter och sin forforstaelse.

Gillande generaliserbarhet dr vi medvetna om att vi har relativt fa intervjupersoner
och saledes inte kan generalisera vart resultat till hela Trafikverket eller andra statliga
organisationer. Vi kan dock ana olika monster och fa en djupare forstaelse for vara
fragestillningar, vilket i sig leder till en stérre medvetenhet som kan anvéndas i

framtida HR-arbete.

3.2 Urval
Vi valde att genomfora sex intervjuer med personer under 40 ar som har arbetat

mellan 4-12 ar inom Trafikverket. Respondenterna arbetar pa olika avdelningar inom
Trafikverket, vilka vi har valt att inte bendmna for att inte rdja respondenternas
identiteter. En av respondenterna skiljer sig relativt mycket i jamforelse med de andra,
vi har dnda valt att ta med den intervjun eftersom den ger en bredare syn till var
studie. Vad som skiljer respondenterna at dr nagot vi valt att inte ldgga fokus pa,
aterigen for att inte rdja deras identiteter. Vad giller valet av antal intervjuer hianvisar
vi till Kvale (2009) som menar att en forsiktighet av miingden respondenter krédvs for
att inte riskera att forsvara tolkningen av intervjuerna. Varfor vi valde att avgrinsa oss
till denna grupp dr med tanke pa att de, som vi tidigare nimnt, kan ses som ett
potentiellt motexempel till den rddande trenden att ofta byta arbete. Respondenterna
har sjidlva stannat inom Trafikverket relativt linge och de tillhor samtidigt den yngre
generationen som sidgs ha ett mer flexibelt och Gppet synsétt pa sitt arbete. Vi finner
det intressant att se till ett motexempel istéllet for att se till de som lever efter det sa
kallade nya arbetslivet, vilka flera forskare tidigare har undersokt (Allvin m.fl. 2006;
Helldahl 2008; Jacobsen & Thorsvik 2008; Lindgren m.fl. 2004).
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3.3 Tillvagagangssatt
Vid ett deltagande pa en utbildningsdag for HR-verksamma i november 2011

etablerade vi en forsta kontakt med Trafikverket. Direfter sags vi igen i januari 2012
for en diskussion kring ett mojligt samarbete. Da var kontaktperson arbetar med
Kompetensutveckling och intern Employer Branding och vi sjdlva har stort intresse
for de omradena, gav vi forslag pa var studie som accepterades av Trafikverket.
Séledes startades vart samarbete med Trafikverket och da fick vi kontakt med
ytterligare en person pa HR-avdelningen. Vara kontaktpersoner pa HR-avdelningen
hjdlpte oss att fa kontakt med respondenterna genom sokningar i den interna
databasen. Sokningarna gjordes utefter vara Onskade kriterier, det vill sdga att
respondenterna skulle vara under 40 ar och ha arbetat en relativt lang tid inom

organisationen.

Vi utformade ett informationsmail (se bilaga 1), som vara kontaktpersoner pa
Trafikverket skickade ut till de potentiella respondenterna. Dar forklarade vi kort vart
syfte och intervjuns planerade fokusomraden. Efter HR-avdelningens meddelande att
sex personer var villiga att stdlla upp i undersokningen, kontaktade vi var och en per
telefon for att boka tid for intervju. Vi berittade dven mer ingdende om vart syfte och

forklarade var tacksamhet Gver deras deltagande.

3.3.1 Utformning av intervjuguide
Vid ett tidigt skede i studien gick vi igenom den teori inom omradet som vi ansag var

relevant. Direfter utformade vi fyra potentiella teman som utgjorde en bas for var
intervjuguide (se bilaga 2) och omformulerades igen under arbetets gang. Esaiasson
(2012) beskriver att ett tematiskt tankegangssitt kan hjdlpa till att knyta an till

studiens problemstillning.

Med hjilp av information fran Kvale (2009) skapade vi en semistrukturerad
intervjuguide med forslag pa fragor. Enligt Kvale ska en sadan guide utgora en
oversikt av de aktuella d&mnena, for att under sjdlva intervjun syfta till att fa fram
respondenternas spontana uppfattning och beskrivning av deras relation till @mnet.
Intervjuguiden inneholl ett urval av fragor utifran Kvales forslag. Exempelvis bade
mer direkta fragor men &dven sonderande, det vill sdga da intervjuaren ber
respondenten att ge ett exempel pa en tidigare upplevelse, eller strukturerade, da

intervjuaren tydligt markerar att ett nytt &mne tas upp i intervjun.
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3.3.2 Intervjuernas genomforande
Vara sex intervjuer genomfordes i olika moteslokaler pa Trafikverket olika kontor

under loppet av tva veckor. Varje intervju, som varade mellan 30 och 60 minuter,
spelades in med hjélp av vara mobiltelefoner. Bada medverkade under alla intervjuer
men en av oss ansvarade for att stélla fragor vid varje tillfille. Beslutet att bada skulle
medverka vid varje intervju, tog vi framfor allt for att forsdkra oss om fyra 6gon och
oron istillet for tva. Pa sa vis fick bada mojlighet att ta initiativ till att stidlla mer
oplanerade fragor inom ramen for var studie. Séledes menar vi att respondenternas
svar blev mer djupgdende och resultatet mer heltickande. Var strivan var att fa
respondenterna att vilja berétta om sina erfarenheter och upplevelser, vilket Esaiasson
m.fl. foresprakar (2012). Vi hade dven i atanke att under intervjun dgna respondenten
all uppmirksamhet, aldrig ge nagra rad eller argumentera utan endast lyssna och
ibland sammanfatta vad som sagts. Kvale (2009) rekommenderar att utféra intervjuer

pa ndmnda sétt for att inte orsaka missforstand mellan intervjuare och respondent.

3.3.3 Resultat och analys
Vi valde att utgd ifrain Braun och Clarke (2006) som tydligt forklarar

tillvigagangssittet kring kvalitativa studier, speciellt gillande tematisering. De
beskriver sex olika faser vid tematisering som vi anvinde oss av i studien. Forsta
steget handlar om att gora sig bekant med datan, det vill sdga forst transkribera
intervjuerna, ddrefter ldsa dem nagra ganger och initialt notera idéer till blivande
analys och diskussion. Detta gjorde vi parallellt med intervjuerna, nir en intervju hade
genomforts paborjades transkriberingen och noteringarna. Andra steget handlar om att
systematiskt koda allt material och sammanstilla det, vilket vi valde att gora med sa
kallad fiargkodning. Tredje steget handlar sedan om att dela in koderna i potentiella
intressanta teman. I vart fall tog vi fram fyra Overgripande teman, med tio
underliggande. Vi hade var intervjuguide till hjélp i det hir steget, eftersom de teman
som vi valde att anvinda i intervjuerna aterspeglas i de teman som skapades till
resultat och analysdelen. I det fjiarde steget jamfordes alla teman i relation till det
Ovriga materialet, saledes skapades en tematisk Gverblick i analysen. Femte steget
handlar om att definiera och namnge alla teman, vilka resulterade i vara fyra
overgripande teman som &r “Personlig instdllning till utveckling”, ”Drivkrafter utéver
utvecklingsmojligheter”, “Meningsfullhet, frihet och feedback™ och Trafikverket

som arbetsgivare”. Avslutningsvis handlar det sjitte steget om att producera sjilva
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analysen, vilket delvis gjordes utifran vad vi ansdg som intressanta citat och tydliga

exempel.

3.4 Etiska aspekter
Vi har beaktat de fyra huvudkraven som Vetenskapsradet (2002) lyfter fram;

informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet.
Innan intervjuerna dgde rum informerade vi respondenterna om studiens syfte, bade
via e-post och telefon. Vi fragade dven tydligt respondenterna om de hade tid att
medverka i var studie, vilket samtliga stillde upp pa och séledes samtyckte.
Information gavs dven kring deras anonymitet samt om att vi arbetar for storsta
mojliga konfidentialitet. Vi forklarade att det dr svart att kunna garantera anonymitet,
i synnerhet nér intervjuerna i detta fall 4gde rum pa respondenternas arbetsplats och
kollegorna kunde se att vi satt dir. Men vi betonade samtidigt att vi gor vart bésta for

att undanrdja eventuella kopplingar till respektive respondent.

For att underlitta ldsandet i resultat- och analysdelen samt for att sédkerstélla
respondenternas anonymitet anvinder vi framover fiktiva namn pa vara respondenter.
De skrivs ut i form av efternamn for att det inte ska ga att utlisa om respondenten &r
en man eller en kvinna. Foljande efternamn anvinds: Lind, Holm, Svensson, Berg,
Olsson och Strand. Vidare anvédnder vi av samma anledning begreppet hen” istillet

for han eller hon.

Det inspelade materialet anvindes endast av oss sjidlva och raderas vid studiens
fardigstéillande. Varje respondent tillfraigades om de var intresserade av att ta del av

resultatet och de som svarade ja kommer dven fa studien utskickat till sin e-post.

4. Resultat och analys

I foljande avsnitt har vi valt att integrera resultat och analys, det vill sdga att vi
redogor vart resultat med stidndiga kopplingar till den teori och tidigare forskning som
vi anvint oss av. Avsnittet dr uppdelat i fyra huvudrubriker, vilka dr “Personlig
instdllning  till  utveckling”, Drivkrafter utéver utvecklingsmojligheter”,
“Meningsfullhet, frihet och feedback” samt “Trafikverket som arbetsgivare”.

Avslutningsvis ges dven en sammanfattning pa denna del.
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4.1 Personlig installning till utveckling
Samtliga respondenter menar att utveckling i arbetet frimst handlar om att fa

mojlighet att prova pa nya saker. Dock anser flera att det dven handlar om att fa en
mer ansvarsfylld roll, nya utmaningar eller att utveckla befintliga arbetsuppgifter.
Respondenterna skiljer sig saledes at gillande deras uppfattning om utveckling.
Nagon anser att det ocksa kan handla om att delta i olika nitverk, en annan talar om
kunskapsbyte mellan kollegor och ytterligare en forklarar att det dven kan handla om
att arbeta mer strategiskt och langsiktigt. Som vi tidigare forklarat i teorin finns det
ocksa olika definitioner som skiljer sig at nir betydelsen av utveckling forklaras
vidare i forskningen. Det dr saledes inte forvanande att respondenternas uppfattning dr
olika. Att forbittra de fiardigheter som intresserar individerna dr dock en gemensam
ndmnare som har stort fokus nir utveckling definieras i teorin (Granberg 2003; Irwing
& Williams 1999; Jacobsen & Thorsvik 2008; Sangster 2000; ST 2008). Svensson

och Holm beskriver sin syn pa utveckling i arbetet.

Det behover inte innebdra att jag far massa kurser eller sa, utan
egentligen handlar om att man, jag vagar ta och de vagar ge mig ett storre
fortroende eller nytt fortroende. (Svensson)

Att kunna vilja, att ta ett steg hogre upp, eller snett upp, eller byta, eller

hur man nu kénner att gora. Att man inte kor samma vég hela tiden.

(Holm)
Majoriteten av respondenterna dr ense om att utveckling i arbetet dr véldigt viktigt,
samtidigt som nagon menar att det endast periodvis &r av betydelse. Ibland kan det
med andra ord vara skont att arbetet flyter pa som det brukar, utan nagra forandringar
eller storre utmaningar. Att majoriteten @nda ar enig om att utveckling i arbetet &r av
stor vikt stimmer ocksa dverens med vad som dr pavisat i dagens arbetsliv, det vill
sdga att individer har storre fokus pa just utveckling. Utveckling anses vara viktig och
ses som en del i att halla sig anstéllningsbar (Kugelberg 2000; Theandersson 2000).
En av respondenterna har till och med sokt andra arbeten under sin tid pa
Trafikverket, inte med malséttningen att byta arbetsgivare, utan endast for att fa en
bekriftelse kring sitt virde pa arbetsmarknaden. Tva av respondenterna podngterar

tydligt hur betydande de anser att utveckling i arbetet &r.

Jo jdtte! Jatteviktigt annars trottnar jag. Annars sa gor jag inget bra jobb.
(Strand)
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Jag har nog intalat mig sjdlv att den dagen jag sjidlv kédnner att jag inte
utvecklas lingre, da byter jag till nagot annat. (Holm)

Respondenternas virdesittande av utveckling i arbetet kan sittas i relation till
Maslows behovshierarki (Larsen & Buss 2008) dir individers reaktioner blir mer
positiva ju hogre upp i hierarkin ett behov dr placerat. Att fa mojlighet till utveckling i
arbetet borde kunna likstillas med ett behov som idr placerat hogt upp i hierarkin och
dirmed ge mycket positiva reaktioner da det tillfredsstills. Saledes kan
respondenternas asikter kring utvecklingsmdojligheternas betydelse framsta som fullt

rationellt eftersom det ger mycket positiva reaktioner.

Generellt papekar respondenterna att bland annat ansvar, utvecklingsmojligheter,
erkidnnande och intressanta arbetsuppgifter dr nagot som motiverar dem i arbetet. Det
ar ocksa orsaker som Herzberg (Granberg 2003; Wilson 2008) forklarar som
motivationsfaktorer. Diremot ndmner Herzberg dven prestation som ytterligare en
orsak, till skillnad fran respondenterna. Herzberg menar vidare att om inte
motivationsfaktorerna tillgodoses, uppstar inte per automatik ett missndje hos
medarbetarna. Det innebér snarare att den potentiellt hoga motivationen inte existerar.
Missndje uppkommer enligt Herzberg snarare om det rader daliga forhéallanden
gillande den fysiska miljon, arbetsvillkoren, personalpolitiken eller arbetsledningen,
de sa kallade hygienfaktorerna. Respondenterna har olika uppfattningar om
hygienfaktorerna, vissa papekar att det dr bra arbetsvillkor, 1oner, ledning och
personalpolitik, medan nagon annan uttalar sitt missnéje med ledningen och
arbetsvillkoren. For att na en acceptabel trivselniva for medarbetarna menar Herzberg
att arbetsgivaren maste tillgodose hygienfaktorerna, annars finns det risk for att
medarbetarna vantrivs. Nir hygienfaktorerna tillgodosetts kan arbetsgivaren sedan
fokusera pa de motivationshojande faktorerna. Foljande uttalanden visar vilka olika

meningar som existerar kring hygienfaktorerna.

Till méangt och mycket kan jag tycka att vi har ganska délig ledning, dalig
styrning, déliga arbetsledare och chefer. Och det dr generellt hir uppe, det
kan jag sdga nog speglar mangas uppfattning. (Lind)

De har wvarit en vildigt bra arbetsgivare ndr det giller...

anstéllningsvillkor, 16n, frihet... ja. Spdnnande uppdrag och... pd manga
sétt. (Olsson)
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Utéver mojligheten till utveckling i arbetet samt tillfredsstillelse av hygienfaktorerna,
nidmner respondenterna fler foreteelser i arbetet som Okar deras motivation. De

foreteelserna dr vad nésta avsnitt handlar om.

4.2 Drivkrafter utover utvecklingsmaojligheter
Majoriteten av respondenterna menar att de drivs av att tillféra nagonting, att kdnna

sig behovda samt att ha frihet och variation i sitt arbete. Formagan att visa sina
fardigheter och kinslan av att arbetsgivaren behover dem ar tva viktiga anledningar
till motivation i arbetet menar Wilson (2008). Utover det dr dven behovet av en ledare
viktigt, denna ledare ska aktivt arbeta for medarbetarnas arbetsmotivation. Nagra
respondenter lyfter dven fram organisationskulturen som en betydande faktor for
motivationen. Synen pa 16n, arbetstider, stimningen mellan kollegor och roliga
arbetsuppgifter dr ytterligare faktorer som de menar paverkar organisationskulturen.
Respondenterna motiveras av att vistas i en trivsam miljo med en god stimning bland
kollegorna samt av att arbetsgivaren hela tiden utvecklar och forbéttrar arbetsplatsen.

Olsson och Strand berittar om deras drivkrafter i arbetet.

Ja men att jag kénner att jag kan bidra med, alltsa, min kunskap, att man
tar tillvara pa det jag kan och sa som jag dr som person /.../ och, ja att det
ar liksom ett bra gdng som man har omkring sig. (Olsson)

Det hir, tid, friheten, hir kédnns det som att man far jobba 8-16.30 och det
ar okej. Man kan liksom ga tidigare och alla tycker det dr okej. /.../ det dr
en otrolig frihet, du har mycket semester och sadana grejer som gor att
man far mycket mervirde for fritiden. (Strand)

For att na en hog grad av arbetsmotivation menar Jacobsen och Thorsvik (2008) att
det dr av vikt for medarbetaren att arbetsgivaren ser dem som unika individer med
individuella behov samt att arbetsgivaren tar hinsyn till de behoven. Alla
respondenter virdesitter just en individuell anpassning i arbetet, vilket gar att koppla
till vad Helldahl (2008) och Kirpal (2011) beskriver som ett mer individualistiskt
forhallningssitt till arbete. Det blir dessutom allt vanligare att arbetsgivare tydliggor
medarbetares karridrval och utvecklingsmojligheter (Jacobsen & Thorsvik 2008).
Med andra ord, samtidigt som medarbetare vistas i en alltmer autonom miljo, forstar
arbetsgivare att de maste bidra med ett aktivt agerande i denna tillvaro.
Respondenterna onskar sig dven utbildning, individuellt anpassade uppdrag, andra

arbetsuppgifter utefter intresse, tydligare information om sin framtid pa arbetsplatsen
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och att arbetsgivaren tillvaratar just deras specifika kompetens. Strand och Lind

uttrycker sig pa foljande sitt.

Sédg att de ldgger upp virsta planen for mig: vi vill att du ska gora det hir
for att vi ser framfor oss att du ska gora det hdr om néagra ar”. Da kanske
jag kommer vara vildigt villig att stanna kvar, absolut, det tror jag.
(Strand)

Att en chef ska vaga liksom ta det mandat, eller att siga ”jag mérker pa
dig att du verkligen anstringer dig och forsoker utvecklas och gora ditt
yttersta. Vi ser dig som en tillgang och da vill vi utnyttja din férmaga” till
exempel da. ”’Och undrar hur du sjdlv skulle vilja utvecklas, vill du ga
kurser eller vill du...” (Lind)
Sammanfattningsvis drivs respondenterna av olika saker i arbetet, men samtliga
vérdesitter framfor allt att deras individuella behov tillgodoses. I nésta stycke jamfors

respondenternas upplevelse av arbetsmotivation med en teoretisk modell inom

omradet.

4.3 Meningsfullhet, frihet och feedback
Enligt Hackman och Oldhams modell (1976) leder en hog grad av meningsfullhet,

frihet och feedback till en stark intern arbetsmotivation, bittre prestation, hogre
arbetstrivsel och hogre nédrvaro pa arbetet. Majoriteten av respondenterna hyser inga
tvivel kring att deras arbete kidnns meningsfullt for dem. Flertalet menar dock att
organisationens storlek gor att uppgifter sasom administration maste utforas, vilket

upplevs som mindre meningsfullt och papekades sirskilt av Berg.

Vissa delar av jobbet tycker jag att dér tillfor jag jattemycket. Andra delar
kan man vél egentligen... det har liksom blivit s4 pa grund av att
organisationen ir sa stor skulle jag tippa pa. (Berg)

Flertalet respondenter anser sig ha ett varierat arbete, vilket Hackman och Oldham
menar dr en del av kénslan av meningsfullhet. En del respondenter virdesitter
exempelvis att de far nya uppdrag hela tiden, nagon framhiver det positiva med att ha
oregelbundna arbetstider och nagon annan att det finns mojlighet att vilja
tillvigagangssitt i arbetet sjdlv. Medarbetarens mojlighet att pa egen hand vilja
tillvigagangssitt, leder oss in pa kinslan av frihet som &r nista dimension. De flesta
respondenter anser att det alltid finns féatalet uppgifter som inte gér att paverka pa
grund av att de tillhor det rutinmissiga arbetet i deras tjdnst. Dock kidnner majoriteten

anda en frihet i att de kan bestimma hur de vill arbeta med sina uppgifter samt att de
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far stort ansvar fran sina chefer. Hackman och Oldham (1976) betonar vikten av att
medarbetare kinner en hog grad av frihet i arbetet. Det kan ske genom sjélvstindigt
arbete och stor handlingsfrihet kring schemalidggning och arbetets tillvigagangssitt.
Enligt Allvin m.fl. (2006) dr dessutom ett autonomt arbete precis vad medarbetare i
dagens arbetsliv efterfragar, det vill sdga en kinsla av sjdlvstindighet. Svensson och

Berg beskriver hur frihet i arbetet kan variera mellan olika arbetsuppgifter.

Min chef styr inte sd& mycket i detalj utan han tycker att vi ska ta ett eget
ansvar /.../ Sen sa har jag en chef som dr ganska bra pa att ge stora ramar
och fria tyglar. (Svensson)

Vissa saker kan jag inte paverka, for det dr liksom saker som upprepas och

behover goras med jimna mellanrum. (Berg)
En hog grad av frihet i arbetet skapas genom att medarbetarna far ett stort ansvar
gillande sina uppgifter. Hackman och Oldham (1976) talar 4ven om vikten av en hog
grad av feedback, vilket erhalls av bade direkt och tydlig feedback fran chefen
gillande medarbetarens prestationer. Det leder sédledes till en 6kad kunskap om det
faktiska resultat som medarbetaren presterar. De flesta respondenter anser att de far
tillrackligt med feedback for att kédnna en medvetenhet om sina prestationer och dess
resultat. Dock menar nagra av respondenterna att feedback inte bara behdver komma
fran ndrmaste chef, feedback fran kunder och kollegor uppskattas lika mycket. Hur
regelbundet och hur ofta det forekommer skiljer sig at mellan respondenterna, nagon
forklarar att det sker alldeles for sédllan medan en annan menar att det sker i snitt
varannan dag. Uttalande om hur ofta feedback forekommer tydliggors av nedan

niamnda citat.

Man kan fa det fran kollegor /.../ cheferna kan ibland se, for de ser ju mer
praktiskt vad jag gor i mitt jobb och skillnaden pa om jag anstringer mig
eller inte anstringer mig. Och en del av de da kan ibland komma fram
och sidga ”vad bra att du gjorde sa” eller det var bra agerat” eller "bra
beslut du tog”. (Lind)

Varje vecka forsokte vi sitta oss ner for att liksom kolla av ldaget och ehh..
vad hade hint.. vad har vi gjort.. vad behover vi gora /.../ sé det var lite
fran de samtalen, man fick liksom, lite feedback pa vad man presterade.
(Berg)

Utifran ovanstaende text kan det utlidsas att de flesta av vara respondenter har en hog

grad av meningsfullhet, frihet och feedback 1 arbetet, vilka utgdor samtliga
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dimensioner i Hackman och Oldhams modell (1976). De respondenter som erhéller
hog grad av dimensionerna forklarar ocksa att de anser sig vara motiverade i arbetet,
de presterar bra och trivs pa arbetet. Som vi tidigare namnt dr det i linje med vad

Hackman och Oldhams modell anses leda till.

For att besvara fragestillningen kring vad Trafikverket har gjort for att paverka
respondenternas val att stanna kvar pa Trafikverket foljer hirmed nista avsnitt. I

avsnittet synliggors respondenternas upplevelse av arbetsgivarens agerande.

4.4 Trafikverket som arbetsgivare
Majoriteten av respondenterna forklarar att utvecklingsmdojligheterna pa Trafikverket

ar en orsak till varfor de har valt att stanna pa Trafikverket sa pass linge som de har
gjort. Som synes av foljande citat betyder utvecklingsmojligheterna pa Trafikverket

mycket for Olsson.

Om jag hade ként att liksom, att hir blev jag anstilld och hidr kan man
inte ta sig nagonstans, paverka eller gora nagonting, da hade jag ledsnat
for lange sen. (Olsson)

I kontrast till ovanstaende uttalande papekar en annan respondent att det inte finns
speciellt mycket utvecklingsmojligheter pa hens avdelning. Hen anser att
utvecklingsmdjligheterna ddrmed inte har nagon storre paverkan kring valet att
stanna kvar, det handlar snarare om kénslan av frihet pa den lediga tiden samt bra
arbetskollegor. Samma respondent visar tydligt sin ambivalens kring utveckling i
form av en kortare utbildning. Att g en sadan utbildning kan vara ett sitt att na en
hogre tjinst eller utvecklas i arbetet. En annan respondent forklarar att den egna
personligheten avgér om utveckling i arbetet &r viktigt, att vara kvar pa samma tjanst
hela livet dr ingenting som hen strivar efter. Den personliga instédllningen har istéllet
gjort att respondenten ofta sokt sig till nya, utmanande tjanster. Det hér visar aterigen
att det dr olika for person till person, vilket nagra respondenter dessutom péapekar.
Aven Helldahl (2008) beskriver personlighetens betydelse i det individualistiska
samhdllet, ett ansvar kring sin egen anstéllningsbarhet kridvs for att inte hamna i en
negativ spiral med bristande engagemang och initiativférmaga. Enligt Helldahls
resonemang skulle respondenten som ofta sokt sig till nya tjanster mojligtvis kunna
ses som den flexibla individen som strategiskt planerar sin karridr genom att byta

arbete. Dess motpol skulle i sd fall kunna vara respondenten som menar att
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utvecklingsmojligheter varken existerar eller intresserar. Samtidigt vet vi inte om
respondenternas instdllning beror pa personlighet eller kanske forutsittningar i
arbetet. Om utvecklingsmojligheterna dr sma och omstidndigheterna kring att na en
annan tjanst 4r komplicerade, kan en medarbetares negativa instillning framsta som

ett mer rationellt handlingssitt.

Da Hackman och Oldham (1976) menar att bland annat variation i arbetet behovs for
att oka motivationen och dirmed #dven arbetstrivseln, gar en jamforelse att dra med
respondenterna. Overvigande delen anser att variationen i arbetet dr en starkt
bidragande faktor till deras val att stanna pa Trafikverket. En del respondenter
vérderar dessutom atmosfiren pa arbetet hogt, det vill siga kollegor och stimningen i
sig. Nagra andra virdesitter snarare tryggheten, roliga arbetsuppgifter, mojligheten
till fritid utanfor arbetet eller en Oppen arbetsplats dir det dr hogt i tak. Varierande

asikter om fragan har dven Strand och Berg.

Det ar vél darfoér man kan stanna eftersom det kommer nya uppdrag om
man siger. (Strand)

Vi har en god stimning, bra kollegor, det dr liksom mojligt att fraga om
man har nan fundering eller &r oséker, sa att det finns liksom ett stod hela
tiden runt en. (Berg)

Respondenternas asikter dr olika i det hir fallet, vilket visar pa hur pass individuellt
gensvaret pa arbetsgivarens ataganden dr. Enligt bade Jacobsen och Thorsvik (2008)
samt Herzberg (Granberg 2003; Wilson 2008) bor arbetsgivare aktivt arbeta med att
skapa en trivsam miljé for medarbetarna for att pa sd vis motivera dem till att stanna
kvar inom organisationen. Mojligtvis kan det hir innebdra att en allt tyngre vikt laggs

vid medarbetarnas individuella &sikter kring vad en trivsam miljo faktiskt innebaér.

Vidare menar Lundgren (1996) att om medarbetare ska kunna utvecklas och prestera
bittre bor dven medarbetarsamtal hillas. Enligt respondenterna och Trafikverket
sjdlva hills det en gang per ar. Medarbetarsamtal dr en del 1 personlig samt
organisatorisk utveckling och ar siledes viktigt for alla parter. Som Svensson
forklarar ar de samtalen viktiga men beroende pa vilken chef som har

medarbetarsamtalet ger det olika virde, vilket citatet nedan visar.

Ja det har varit lite olika pa vilka chefer jag har haft ska jag vara helt drlig

23



o sdga. Vissa har anvént den vildigt skarpt och till och med i l16nesamtal
anvint den och tittat pa vad har du gjort och vad har du inte gjort. For
vissa har det nog varit en allmén deklaration, det handlar véldigt mycket
om hur ens egen chef vill anvinda den. (Svensson)
Engquist (1992) forklarar vidare att syftet med ett medarbetarsamtal dr att chef och
medarbetare ska ldra kdnna varandra genom att ge och ta feedback, bade positiv som

negativ. Pa Trafikverket har medarbetarsamtalen ytterligare ett syfte, de ska mynna ut

1 en individuell utvecklingsplan, vilket forklaras djupare i nista del.

4.4.1 Individuell utvecklingsplan
For att oka motivationen hos medarbetare menar Lundgren (1996) att arbetsgivaren

bor se till att chefer héller &terkommande medarbetarsamtal med sina
anstdllda. Medarbetarsamtalen ska syfta till att medvetandegdra medarbetarens
prestation och formulera mal till nésta tillfdlle. Precis som Lundgren forklarar
Engquist (1992) att det dven ska leda till bade personlig och organisatorisk
utveckling. I Trafikverkets fall har ett verktyg i form av en individuell
utvecklingsplan skapats for att ldttare kunna planera och utveckla medarbetarnas
kompetens. Vara respondenter ger olika syn pa deras erfarenhet av den individuella
utvecklingsplanen. Majoriteten ser den som ett sitt att fa utbildningar och aktiviteter
nedskrivna, en paminnelse om vad som ska goras eller vad de har kommit fram till
med sin chef. Det papekas ocksa att dess positiva verkan beror pa om chefen viljer att
anvinda den som “ett skarpt verktyg” eller “en allmén deklaration”, precis som en av
respondenterna uttrycker det. Nedan ges ett tydligt exempel pa hur en av

respondenterna tolkar den individuella utvecklingsplanen.

Alltsa den kan man gora hur l4tt och hur avancerad som man sjilv vill.
Alltsa beroende pa vad man sjilv har for malséttning och vad man
kommer Gverens om och sa. Ehh... men jag tycker det &r jittebra att det
finns /.../ det &r ju vildigt mycket upp till var och en vad man gor av den
dir egentligen. (Olsson)

Respondenterna dr medvetna om den individuella utvecklingsplanens existens och
syfte men didremot har de olika erfarenhet av dess bidrag till deras utveckling.
Flertalet respondenter menar att den individuella utvecklingsplanen édr nagot som chef
och medarbetare endast ser till en gang per ar. Det arbetas saledes inte aktivt med den
individuella utvecklingsplanen under hela aret. En av respondenterna forklarar dven

att den individuella utvecklingsplanen inte synts till pa flera ar. Nagon uttrycker
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vidare att infor varje medarbetasamtal tittar de pa den individuella utvecklingsplanen
och ser da om nagot glomts av eller inte fullgjorts. Respondenterna forklarar tydligt
att den individuella utvecklingsplanen dr beroende av medarbetarnas och chefernas
personlighet och engagemang. Vissa anvinder den frekvent medan andra anvinder

den i minsta mojliga man.

I kommande avsnitt presenteras respondenternas kénsla av utvecklingsmojligheter pa
Trafikverket, det vill siga vad som erbjuds och hur mdéjligheterna ser ut pa

respondenternas avdelningar.

4.4.2 Nuvarande kadnsla av utvecklingsmajligheter pa Trafikverket
Flertalet respondenter forhaller sig positiva kring vad Trafikverket erbjuder i form av

utvecklingsmojligheter och karridrvdgar. Enligt Theanderssons (2000) och
Kugelbergs (2000) studier &r just mojlighet till omvixling, avancemang, ldrande och
personlig utveckling vad yngre personer virdesitter i arbetet. Ddrmed bor rimligtvis
arbetsgivare erbjuda ovanstaende for att forma en alltmer uppskattad arbetsplats. En

respondent beskriver nedan sin syn pa utveckling inom Trafikverket.

Ja det dr ju rent karridrmaissigt, da &r ju Trafikverket rétt tacksamma att ha

och gora med, rent utvecklingsmissigt. Pa sa sitt att du ska ges

mojligheter for att du ska kunna utvecklas, du ska kunna byta tjidnster. De

framjar ju rorlighet, till skillnad fran vildigt manga andra foretag. (Holm)
En respondent poéngterar att det kan vara olika fran person till person, vilket en annan
av respondenterna bekridftar genom en beskrivning av sin avsaknad av
utvecklingsmdjligheter. For en ambitios medarbetare pa Trafikverket, som hela tiden
vill utvecklas, framkommer det att det kan uppsta ett vigskil géllande utvecklingen
inom organisationen. Da handlar valet antingen om ett internt avancemang som
innebdr orimliga anstillningsforhallanden eller ett byte av arbetsgivare for att na
vidare utveckling. I nésta del synliggors respondenternas erfarenhet av utveckling pa

Trafikverket.

4.4.3 Erfarenhet av utveckling inom Trafikverket
Respondenternas personliga erfarenheter av utveckling pa arbetsplatsen handlar om

okad trygghet kring arbetsuppgifterna, nya utmaningar, erfarenhet av
organisationsfordndringar, okat fortroende fran arbetsgivaren, men framfor allt

utbildningar och internt avancemang. Diremot visar det sig att det finns vissa

25



negativa erfarenheter kring utveckling inom Trafikverket. Lind forklarar nedan sin

syn pa att hen har fatt nya arbetsuppgifter.

Det har ju inte specifikt med mig att gora /../ Sa egentligen har ju

arbetsgivaren inte hjilpt mig tycker jag. Att utvecklas. (Lind)
Aven om inte samtliga respondenter 4r nojda med Trafikverkets agerande gillande
deras utveckling i arbetet, kan de alla se tillbaka pa sin anstillning under intervjun och
beskriva hur de har utvecklats i sin roll genom 6kad kunskap tack vare upprepade
sysslor. I vissa fall handlar dock utvecklingen mer om en redan utstakad vig for vissa
roller inom organisationen, snarare @n en anpassning till medarbetarens egna
onskemal, vilket Granberg (2003) menar att personalutveckling handlar om. Det vill
sdga att den specifika medarbetaren ska kunna utveckla sina fardigheter och skaffa sig

nya.

4.5 Sammanfattning
Respondenternas uppfattning om vad utveckling i arbetet innebir skiljer sig at,

ddremot r alla Gverens om att det handlar om att fa mojlighet att prova pa nya saker.
En mojlighet till utveckling i arbetet ar viktigt for respondenterna, majoriteten menar
att det till och med utgor en bidragande orsak till valet att stanna pa arbetsplatsen.
Samtidigt spelar flera andra faktorer en stor roll fér respondenternas arbetsmotivation,
sasom mdjligheten att tillféra nagonting, att kinna sig behovd, att ha frihet i arbetet

och att en individuell anpassning ges.

5. Diskussion och slutsatser

Med grund i resultat och analys besvaras vara fragestillningar, rekommendationer
formuleras och ett resonemang fors kring kritiska reflektioner. I foljande avsnitt
diskuteras exempelvis vad som kan ligga bakom missndje och motivation i arbetet
samt hur respondenterna uppfattar tillvaron och hur de agerar i relation till den

radande trenden i arbetslivet. Avslutningsvis ges dven forslag pa vidare forskning.

5.1 Syfte och fragestallningar
Vart syfte med den hir studien var att undersoka en grupp yngre medarbetare som har

arbetat en ldngre tid hos sin nuvarande arbetsgivare. Vi intresserade oss sirskilt for

respondenternas syn pa virdet av utvecklingsmojligheter i arbetet och hur det
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relaterades till deras ldnga anstillningstid. I studien utgick vi mer specifikt fran

foljande fragestillningar.

— Hur ser vara respondenter pa utveckling i arbetet?

— Hur ser vara respondenter pa betydelsen av utvecklingsmdojligheter géllande
valet att stanna kvar pa Trafikverket?

— Vad anser vara respondenter att Trafikverket har gjort for att paverka valet att

stanna kvar pa Trafikverket och hur ser de pa de hér insatserna?

I kommande tre avsnitt for vi en diskussion kring var nidmnda problemformulering

utefter ovanstaende fragestillningar.

5.1.1 Hur ser vara respondenter pa utveckling i arbetet?
Respondenternas definition av utveckling i arbetet skiljer sig at mellan varandra,

vilket dven speglar den teori och tidigare forskning som vi har gatt igenom. Diaremot
ar alla respondenter av den uppfattningen att de utvecklas genom att fa prova pa nya
saker. Det skulle kunna ses som ett sitt att na teorins gemensamma namnare, det vill
sdga en forbittring av fardigheter. Genom att fa prova pa nya saker kan de fardigheter

som redan existerar forbittras och pa sa vis resultera i en utveckling.

Da respondenterna namnde flera andra exempel pa vad utveckling betyder for dem,
kan det finnas vissa svarigheter for en arbetsgivare att forma en gemensam strategi for
medarbetarnas utveckling pa arbetsplatsen. Eftersom respondenterna menar att det
kan handla om exempelvis deltagande i ndtverk, nya utmaningar, kunskapsutbyte
mellan kollegor, mer ansvar eller nya arbetsuppgifter, drar vi slutsatsen att det kan
finnas dnnu fler betydelser bland andra medarbetare. Darfor behovs troligtvis ett
starkt individuellt fokus kring arbetet med att forbittra utvecklingsmojligheterna dér
arbetsgivaren bor utga fran varje medarbetares behov och 6nskemal. Med ett sadant
tillvigagangssitt kan #ven medarbetarnas olika syn pa utvecklingsmojligheter
tillgodoses. Majoriteten av vara respondenter klargjorde att utveckling i arbetet dr
vildigt viktigt for dem, samtidigt som vissa poédngterade att de uppskattar de stunder

da arbetet framskrider pa ett ofordndrat sitt.

De som haéller sig anstéllningsbara, genom att exempelvis utvecklas i arbetet, mots av

okade mojligheter och far en kénsla av storre frihet (Allvin m.fl 2006). Eftersom vara
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respondenter har arbetat pa Trafikverket en relativt lang tid dr det mojligt att de
reflekterar kring sin anstillningsbarhet, med stor sannolikhet vill de fortsitta vara de
privilegierade i det nya arbetslivet. Den respondent som sokt arbeten utanfor
Trafikverket ér ett tydligt exempel. Genom en bekriftelse pa sitt virde hos andra
arbetsgivare uppstar en trygghet i vetskapen om att mojligheterna och friheten finns
runt hornet om sa dnskas. Respondentens agerande kan ha varit en f6ljd av ridslan for

en minskad anstéllningsbarhet pa grund av flertalet ar hos samma arbetsgivare.

5.1.2 Hur ser vara respondenter pa betydelsen av utvecklingsmaojligheter gallande
valet att stanna kvar pa Trafikverket?
Majoriteten av vara respondenter forklarade att utvecklingsmojligheter inom

Trafikverket har betytt mycket for deras val att stanna. For att
utvecklingsmojligheterna ska vara av storsta betydelse for att stanna kvar menar
respondenterna att en individuell anpassning behdvs. Kan en satsning pa
utvecklingsmdijligheter i relation till varje individs Onskemal mojligen gora att

medarbetarna stannar ldngre inom organisationen?

Lindgren m.fl. (2004) menar att medarbetare som byter arbete ofta ges mojlighet till
en snabb karridr, omvixling och utvecklingsmaojligheter, vilket vidare leder till ett mer
innehallsrikt liv. Kanske far vara respondenter ett innehallsrikt liv genom de olika
utvecklingsmdjligheter som erbjuds pa Trafikverket och dirmed ocksa viljer att
stanna kvar. Kan det virderas lika hogt att byta arbete internt som externt? I sa fall
finns inget behov av att byta arbete for att fa ett mer innehallsrikt liv som Lindgren
m.fl. menar. Ar det mojligtvis s& att respondenterna gir emot trenden som Sennett
(1999), Lindgren m.fl. (2004) och Allvin m.fl. (2006) betonar, det vill siga att erhalla
ett kortsiktigt fokus? Respondenternas val att stanna inom organisationen behdver inte
nodvindigtvis betyda att de hela tiden har haft ett langsiktigt fokus. Eventuellt har alla
respondenterna snarare haft ett kortsiktigt fokus, men hela tiden blivit erbjudna nagon
form av utveckling vilket saledes har gjort att de stannat kvar inom organisationen.
Vart resultat tyder just pa att ingen av respondenterna medvetet har planerat att stanna

en lingre tid.

Maslow (Larsen & Buss 2008) diskuterar betydelsen av sjidlvforverkligande, vilket
kopplas till Herzbergs (Granberg 2003) tankar om motivationsfaktorer dir

utvecklingsmdijligheter dr en av dem. Om respondenterna far tillrickligt med
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utveckling i arbetet finns en chans att de nar vad Maslow beskriver som
sjalvforverkligande. Vara respondenter har dock delade meningar vad giller
utvecklingens betydelse i arbetet, vilket aterigen syftar till att Trafikverket bor se till

individerna istéllet for kollektivet.

5.1.3 Vad anser vara respondenter att Trafikverket har gjort for att paverka valet
att stanna kvar pa Trafikverket och hur se de pa de hédr insatserna?
Vara respondenter forklarade att Trafikverket till viss del har paverkat valet att stanna

kvar pa arbetsplatsen genom goda anstillningsvillkor, bra 16n, god stimning mellan
kollegor, organisationskultur, fortroende, frihet och mycket variation. Aven om nigra
hade svart att direkt forklara vad Trafikverket har gjort for dem framkom &nda
flertalet orsaker under intervjuns gang. Det faktum att respondenterna hade svart att
forklara vad Trafikverket har gjort for att paverka valet att stanna kvar, kan tyda pa en
otydlighet i kommunikationen fran Trafikverkets sida. Vi menar att det finns en risk
att Trafikverket inte har beskrivit tillrackligt tydligt vad de egentligen gor for sina
medarbetare. Ett annat scenario kan dven vara att Trafikverket har satsat mer kraft och
resurser pa vissa medarbetare och mindre pa andra. Om sa ir fallet dr det forstaeligt
att vissa respondenter visade storre tveksamhet till vad Trafikverket faktiskt har gjort
for att paverka respondenternas val att stanna kvar pa arbetsplatsen. Samtidigt skulle
det kunna vara sa att respondenterna vill framhéva att deras eget agerande har tagit

dem dit de dr idag, istéllet for att visa tacksamhet till Trafikverket.

Vad giller Hackman och Oldhams (1976) modell har majoriteten av véra
respondenter hog grad av alla dimensioner som finns i den. Eftersom majoriteten
anser sig ha ett meningsfullt arbete, en frihet att ta sig an arbetsuppgifter pa valfritt
sitt och far stindig feedback kan det vara nagot som Trafikverket ligger bakom. Vi
anser att Trafikverket pa nagot sitt har paverkat respondenternas val att stanna relativt
linge. Det hidr menar vi gors genom att skapa ett meningsfullt arbete for
medarbetarna, ge dem frihet i arbetet och hela tiden verka for att feedback ska vara en
del i det rutinméssiga arbetet. Om respondenterna hade uttryckt sig om att de inte
anser sig ha en hog grad av dimensionerna, hade de da varit mer missndjda? Eller

alternativt, hade de ens varit kvar pa Trafikverket da?

Vidare framkom, som vi tidigare ndmnt i resultat och analys, att alla utom en av vara

respondenter anser sig vara motiverade i arbetet. Majoriteten av respondenterna
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ndmnde bland annat att ansvar och utvecklingsmdojligheter dr tva bidragande orsaker
till deras motivation. Den respondent som inte kidnner sig motiverad i det dagliga
arbetet ndmnde dven sitt missndje med ledningen pa avdelningen. Ledningen som
enligt Herzberg (Wilson 2008) tillhor hygienfaktorerna ir av stor vikt for att na en
acceptabel niva i sitt arbete. Om ledarskapet foriandras och blir bittre kanske
respondentens missnoje forsvinner? Det behover dock inte innebéra att motivationen
hojs. Om tanken &dr att motivationen ska hojas ska dven hinsyn tas till de olika
motivationsfaktorerna. Vi dr medvetna om att det kan finnas manga bakomliggande
orsaker till missndje, exempelvis dalig arbetsmiljo, daliga arbetsvillkor eller 16n. Ett
mojligt scenario skulle dock kunna vara att ledningen &r orsaken till respondentens
missndje. Fragan dr vad som har bidragit till respondentens langa anstéllning? Har
problemet med ledningen kommit pé senare tid? Ar ledningen det faktiska problemet

eller finns det andra bakomliggande orsaker?

Som vi tidigare ndmnt lyfte majoriteten av respondenterna fram att utveckling ir av
stor vikt. De menar att den individuella utvecklingsplanen till viss del har hjdlpt dem
att utvecklas och diarmed ocksa gjort att respondenterna valt att stanna kvar pa
Trafikverket. Dock forklarade respondenterna samtidigt att det &dr de sjdlva som driver
den individuella utvecklingsplanen framat. Aven Trafikverket menar att det ir
medarbetarnas drivkrafter som avgor graden av utveckling. Om arbetet med den
individuella utvecklingsplanen blir lyckat, dr det da tack vare Trafikverkets eller
medarbetarens agerande? Vi ser den individuella utvecklingsplanen som ett forsok
fran Trafikverkets sida att forbittra utvecklingsmojligheterna och dirmed pa sikt
behalla medarbetarna inom organisationen. Fragan dr om det &r ritt att ligga Over

ansvaret pa medarbetarna?

5.1.4 Sammanfattning
Avslutningsvis vill vi aterknyta till diskursen som gor gillande att médnniskor ofta bor

byta arbete for att utvecklas och vixa som individer samtidigt som det Okar
anstéllningsbarheten. Resultatet i var studie visar att majoriteten av respondenterna &r
medvetna om vikten att vara anstillningsbar och att det idag ar mer fokus pa
individen dn kollektivet. Teorin gor géllande att individerna ska vara flexibla och
Oppna for att paborja nya arbeten for att pa sa vis bli anstillningsbara. En av vara

respondenter har testat sitt virde genom att soka andra tjdnster men inte ata sig dem.
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Kanske ir det fler medarbetare som anvinder sig av den metoden for att se dver sitt
vérde och pa sa vis bekrifta sin anstéillningsbarhet. Som vi tidigare har diskuterat tror
vi att det finns en mojlighet att medarbetarna pa Trafikverket bibehaller sin
anstédllningsbarhet inom Trafikverket istillet for att gora det genom att byta arbete
externt. Resultatet visar att respondenterna viardesitter utveckling i arbetet, samt att
majoriteten av respondenterna far mojlighet att utvecklas pa Trafikverket. Vi menar
att det hir tyder pa att respondenterna hela tiden bibehaller sin anstillningsbarhet,
trots att de dr kvar pa samma arbetsplats ldngre dn vad den radande trenden anser dr

rimligt utifran diskursen att stindigt byta arbete for att utvecklas.

5.2 Rekommendationer
For att kunna forbittra arbetet med intern Employer Branding anser vi att det dr av

stor vikt att uppmérksamma den nuvarande personalens asikter i den man det &r
mojligt. Véra respondenter gav en del forslag pa vad de onskar Trafikverket kan gora
bittre. Forslagen handlar dels om att Trafikverket borde fokusera mer pa varje individ
istillet for att se till att erbjuda kollektivet utvecklingsmojligheter, dels om att
forbittra ledarskapet. Jacobsen och Thorsvik (2008) betonar ocksa hur viktigt det dr
att se medarbetarna som unika individer med individuella behov. Trafikverket bor
ddrmed arbeta for en mer individuell anpassning i arbetet, bade gillande
arbetsuppgifter, utvecklingsmojligheter eller andra faktorer som motiverar och driver
medarbetarna framat. Vart resultat tyder pa att motivationsfaktorerna virderas olika
for olika respondenter. Kanske bor arbetsgivaren satsa mer pa utvecklingsmojligheter
for vissa medarbetare och for andra medarbetare bor energin riktas mot
motivationsfaktorer som spelar storre roll for dem. En individuell anpassning tror vi
leder till en storre chans att medarbetarna stannar kvar inom Trafikverket, vilket torde

vara nagonting som Trafikverket strivar efter.

Vi anser att forbéttringar bor goras gillande den individuella utvecklingsplanen for att
fa in den mer 1 det rutinméssiga arbetet. Som en av véra respondenter forklarade har
den individuella utvecklingsplanen inte anvénts eller synts till pd flera ar. En annan
respondent betonade vikten av chefens och medarbetarens engagemang for att
medarbetarsamtalet ska bli bra samt for att den individuella utvecklingsplanen ska bli
viardefull. Vi menar att det dr av vikt for Trafikverket att fa ett mer kontinuerligt

arbete med bdde medarbetarsamtalet och den individuella utvecklingsplanen. En av
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respondenterna forklarade att den individuella utvecklingsplanen endast ses till en
gang per éar, det vill sdga infor medarbetarsamtalet, vilket vi anser ar for lite. Vi menar
att arbetet med den individuella utvecklingsplanen borde pagé under hela aret.
Saledes kan den f6ljas upp inom rimlig tid for att sékerstédlla att det som bestimdes

under medarbetarsamtalet ocksa har fullgjorts.

Enligt Lindgren m.fl. (2004) ses ett byte av arbetsgivare idag som en mojlighet till ett
mer innehallsrikt liv. Individer ldmnar en arbetsplats for en annan for att kunna
utvecklas och ta ett karridarmissigt steg framat. Om en arbetsgivare ska kunna behélla
sin konkurrenskraft gillande kompetenta medarbetare bor arbetsgivaren tillgodose
medarbetarnas behov av utvecklingsmdjligheter. Vi menar att ett sitt att tillgodose det
hir behovet skulle kunna vara genom ett 6kat samarbete med andra organisationer,
diar medarbetare tillats arbeta pa en annan arbetsplats under en period, for att darefter
atervinda till Trafikverket. Genom att vidga sina vyer kan medarbetare fa mojlighet
att prova pa nya saker. Eftersom just mojligheten att prova pa nya saker var nagonting
som alla véra respondenter kopplade samman med utveckling i arbetet, tror vi att
medarbetares behov av utvecklingsmgjligheter dirmed kan ha stor chans att

tillgodoses.

Vidare vill vi rekommendera Trafikverket till att kontinuerligt arbeta med det som
Herzberg (Granberg 2003, Wilson 2008) kallar for hygienfaktorer, det vill sidga
ledning, 16ner, personalpolitik och arbetsvillkor. Vi menar att det ar viktigt att aktivt
arbeta med hygienfaktorerna eftersom det dr de som avgdr om medarbetarna vantrivs
eller kdnner att de har en sa kallad acceptabel trivselnivd. Motivationsfaktorer ar
ocksa av stor vikt, dock menar Herzberg att arbetsgivare alltid ska ha tillgodosett
hygienfaktorerna innan de forsoker beakta motivationsfaktorerna, som handlar om

prestation, erkdnnande, arbetsuppgifter, ansvar och utvecklingsmaojligheter.

Avslutningsvis vill vi dven rekommendera Trafikverket att se over tydligheten 1 sin
interna kommunikation gillande vad de gor for sina medarbetare. Det hér baseras pa
det faktum att respondenterna hade svért att uttrycka vad Trafikverket faktiskt har
gjort for att pdverka valet att stanna kvar. Dock framkom flertalet exempel under
intervjuns géng, vilket kan tyda pé& att Trafikverket faktiskt har paverkat

respondenterna men att de inte alltid har forstitt det. Medvetandegors vad
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Trafikverket gor for medarbetarna tror vi att de eventuellt vardesétter sin arbetsgivare

mer samt att de kommer vilja stanna langre inom organisationen.

5.3 Kritiska reflektioner
Som utomstaende parter hade vi inte mojlighet att sjdlva anvinda oss av Trafikverkets

interna datasystem, utan tog hjdlp av var kontakt pd HR-avdelningen som gjorde ett
urval at oss. Genom det tillvigagangssittet kunde en fullstindig anonymitet inte
garanteras eftersom HR-avdelningen varit med i framtagningen. Med mer tid till
studien hade vi kanske kunnat ligga mer energi pa urvalet och dirmed Okat

anonymiteten.

Var strdvan genom arbetets gang har hela tiden varit att komma i kontakt med en
grupp yngre ménniskor som har arbetat en langre tid hos samma arbetsgivare. Ett mer
noggrant urval, i samband med en storre studie, skulle mojligtvis kunnat fanga de
allra tydligaste exemplen pa vad som motsdger sig diskursen om att yngre
generationer byter arbete vildigt ofta. I sa fall skulle man eventuellt fatt fram
organisationens yngsta medarbetare med de allra lingsta anstillningstiderna. Det hade
varit intressant att ringa in hur de allra tydligaste undantagen ser pa utveckling i

relation till deras anstédllningstid.

I en storre studie kunde det dven funnits mojlighet att fa fram en urvalsgrupp med ett
bredare spektra gillande alder och anstéllningstid. Déirmed hade det wvarit
genomforbart att dra vissa generaliserande slutsatser, vilket vi valt att inte gora i den
hér studien. Vi dr medvetna om att vara respondenters asikter och tankar endast utgor
ett exempel pa hur det kan forhalla sig. Vidare anser vi att det dr viktigt att ndmna att
den ovan nimnda diskursen i det nya arbetslivet dr nagonting som vi alla ér en del av,
dven vara respondenter. Det dr saledes mojligt att respondenterna formulerade sig pa
ett sétt under intervjuerna som de vet faller sig lampligt i studiens sammanhang. Den
radande trenden kan ha paverkat respondenternas svar pa sa vis att de uttryckte sig

som mer flexibla individer med st6rre fokus pa rorlighet.
Tidsaspekten i studien kan dven ha paverkat var insamling av teori och tidigare

forskning. Aven om vi har strivat efter att grundligt gd igenom vad som tagits fram

inom omradet, finns det en viss risk att vi har missat nagot material.
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5.4 Vidare forskning
For att fa djupare forstaelse for vart syfte och vara fragestillningar foreslar vi en

kvantitativ undersokning som bygger pa var studie. Det skulle kunna leda till att
lattare gora generaliseringar samt fa en okad forstaelse for hur situationen ser ut pa
hela Trafikverket. Det skulle dven vara intressant att gora denna undersokning pa ett
storre privat foretag for att se om det finns skillnader i resultatet i jimforelse till en

statlig myndighet som Trafikverket.

Ett annat omrade som vi anser skulle kunna vara av intresse &r att undersoka om det
finns risk att anstdllningsbarheten minskar nidr man inte byter arbetsgivare. Hur kan
medarbetare och arbetsgivare arbeta forebyggande mot just den problematiken, om
det ar en problematik? Ytterligare en tanke dr huruvida medarbetares utbildningsgrad
paverkar svaren? Om sa dr fallet vore det intressant att urskilja det i framtida

forskning kring @mnet.
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Bilaga 1 - Informationsmail
Hej,

Att utvecklas i arbetet — vi vill veta hur du tinker kring din situation. Vilka &r dina
forvéantningar pa framtiden inom Trafikverket? Vad driver dig framat i ditt arbete?

Vid vér sista termin pa personalvetarprogrammet vid G6teborgs Universitet, skriver vi
examensarbete i samarbete med Trafikverket och dr nu pa jakt efter intervjupersoner.
Var tanke &r att undersoka hur en grupp personer ser pa sin utveckling och sina
mojligheter till ett fortsatt arbete inom organisationen.

Trafikverket 6nskar genom vart arbete att fa ytterligare input och bidrag till hur och
vad Trafikverket kan forbéttra och utveckla i arbetet kring att vara en attraktiv
arbetsgivare for er medarbetare.

Vi vore vildigt tacksamma 6ver att fa triffa dig for att diskutera ovanstaende
omraden. Intervjun kommer ta ca 45-60 minuter och inget forarbete krivs fran din
sida. Vi kommer hora av oss i slutet av v. 13 alternativt borjan av v.14 for att se om
intresse finns.

Hilsningar,
Celie Weinhofer och Johanna Schifer
Studenter pa personalvetarprogrammet vid G6teborgs Universitet
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Bilaga 2 - Intervjuguide

Uppvarmningsfragor:

Vad jobbar du med?

Hur ldnge har du arbetat hér?

Hur hamnade du pa den hér arbetsplatsen?

Har du samma anstillning som da du borjade din anstéllning?
Trivs du? (varfor/varfor inte)

Vad gillar du med den hir arbetsplatsen?

Vad ir viktigt for dig med ett arbete?

Drivkrafter:

Hur meningsfullt tycker du att ditt arbete ar? Utveckla.

Pa en skala fran 1-10, hur pass vil kidnner du att du kan paverka vilka
arbetsuppgifter som hamnar pa ditt bord?

Kan du ge exempel pa hur du brukar fa feedback av din chef?

Kan du nimna nagon gang da du ként dig mer engagerad dr vanligt i ditt
arbete?

— Vad gjorde att du blev sa pass engagerad? (Uppgifter, ansvar)

— Hur ser du att din arbetsgivare mojliggjorde det hér? (6nskemal)

—  Ar det ndgonting annat som du skulle vilja att din arbetsgivare gor for

att du ska bli mer engagerad i arbetet?

Utvecklingsmajligheter:

Vad betyder utveckling i arbetet for dig?
— Hur viktigt &r det for dig?

Hur har du utvecklats sedan du borjade arbeta inom Trafikverket? (ansvar,

uppgifter)
— Hur da? Hur kéndes det?

Vad ser du dig sjilv jobba med om 2-3 ar? (Mojligt scenario)
— Vad tror du ér anledningen till det?

Arbetsgivarens bemotande:

Kan du beskriva (sa detaljerat som mojligt) en situation dér du kdnner att
Trafikverket hjélpt dig att utvecklas?

Hur ser du pa den individuella utvecklingsplanen?
— Kan du ge exempel pa vad ni har kommit fram till i den individuella

utvecklingsplanen?
— Hur bidrar den individuella utvecklingsplanen till din utveckling?
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Stanna kvar/Byta arbetsgivare
— Vad vill du jobba med om 2-3 ar? (Dromscenario?)
— Vad anser du att din arbetsgivare behover gora for att du ska na dit?
(onskemal)

— Vad har paverkat ditt val att stanna kvar pa Trafikverket?
— Har arbetsgivaren pa nagot sitt paverkat ditt val att stanna kvar pa
Trafikverket?

— Paen skala fran 1-10, hur stor inverkan har dina méjligheter till utveckling
i arbetet pa din vilja att stanna kvar hos arbetsgivaren?
— Hur kommer det sig?

Avslutande fragor:
— Vi har inga fler fragor, kidnner du att du vill tilldgga eller fortydliga nagot?
— Ar det okej att vi kontaktar dig om vi har nagra ytterligare frigor?
— Vill du ta del av vart resultat sedan? Mailadress?
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