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Syfte: Studiens syfte dr att 6ka kunskap om faktorerna som
tjanstemdnnen upplever som tillfredsstillande pé sin arbetsplats
och om hur tjinstemédnnen uppfattar sin arbetstillfredsstillelse i
forhallande till sin roll och till arbetsforutsédttningarna inom
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Teori: Herzbergs motivationsteori anvinds som teoretiskt ramverk.
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Resultat: Studien visar tjinsteménnen som har en social motivation kan

uppleva hogre arbetstillfredsstillelse nir de kopplar en social funktion till
sitt arbete. Dartill kan tjinsteménnen uppleva att sin roll och
arbetsforutsittningarna inom offentlig sektor paverkar deras
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arbetsmiljo och personalproblem i offentliga sektorn.
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1.0 Inledning

Mer dn en och en halv miljon ménniskor arbetar idag inom den offentliga sektorn 1
Sverige. Samtidigt vixer rekryteringsbehoven inom vissa av de omraden som ingér i
den hér sektorn och det berdknas att till 2026 kommer det behdvas 200 000 fler
medarbetare (Johansson et al., 2018). Personalbristen och personalomsittning inom den
offentliga forvaltningen &r kdnd och har allvarliga effekter pa vilfardsstatens funktion,
vilket drabbar medborgarnas liv. Kritiska sektorer som utbildning, hélsa och socialt
arbete dr nagra av de som drabbats mest av bristen péd personal och arbetskraftens hoga
rorlighet. Den nuvarande situationen definieras av brist pa lirare, hélsopersonal i
allménhet sa som lidkare, sjukskoterskor och kliniska assistenter, men ocksa socionomer,
socialsekreterare, 0.s.v. Denna brist pd personal medfor ocksa en hog omséttning av
arbetstagare dér de byter jobb i jakten pa bittre arbetsforhallanden. Effekterna av denna
situation dr vilkénda, brister i tjdnsteutforandet, hdoga kostnader pa grund av
inskolningen av nya arbetstagare och hdga personalkostnader mitt i termer av stress och
andra psykiska och fysiska sjukdomar (Nyberg et al., 2005; Hakansson & Ahlborg,
2017; Ekelund et al., 2018). Nar det giller personaluppségning, till exempel, har
rapporter 1 USA uppskattat dess kostnad inom socialtjinsten till 60 procent av den totala
kostnaden (Smith & Shields, 2013). God arbetsmiljo presenteras ofta som en 16sning till
dessa problem (Skagert, 2014; Johansson et al., 2018). Rapporterna som analyserar
offentliga forvaltningens personalproblem och arbetsmiljo foreslar olika 16sningar som
till exempel en 6kning av heltidsarbetare, forlangning av arbetslivet eller 6kad

anvindning av ny teknik (Johansson et al., 2018).

Atgiirder som rapporter och handlingsplaner foreslar skulle leda till en bittre arbetsmiljo
och ér riktade att pdverka positivt tjinstemins arbetssituation. Dessa rapporter brukar
ofta sakna tydliga handlingsplaner och en djupare forklaring av atgarders konkreta
effekter (Lindberg, Vingérd, 2012). Att hitta ldmpliga l6sningar till personalbrist och
personalomséttning, ocksa refererat till som personalproblem, handlar alltsd om att 6ka
forstaelse om tjanstemins arbetssituation, sérskilt om hur tjdnstemén upplever sitt arbete
och forutsittningar som det arbetet innebir. Att fokusera pa tjinstemén betyder att
fokusera pé specifika egenskaperna som uppkommer fran deras roll i och med de
forutséttningar som de upplever genom att jobba i offentliga sektorn. Under de senaste

decennierna, fran de reformer som genomfordes i den offentliga sektorn i ljuset av



trenden kallas New Public Management, men ocksd det dominerande nyliberala
systemet, har ett stort antal studier dgnas at att analysera tjanstemannaroll och dess
egenheter 1 dagens samhélle. Dessa studier skulle bidra till att 6ka kunskapen om
tjansteméns arbetssituation och i den kontexten kan tjinsteménnens
arbetstillfredsstéllelse bli en kritisk faktor i analysen. Locke (Locke, 1976:1900)
definierade redan 1 1976 arbetstillfredsstéllelse som “pleasurable or positive emotional
state resulting from the appraisal of one’s job or job experience”. Sdledes blir
arbetstillfredsstdllelse en individuell upplevelse av arbetsplatser och av arbetsmiljo.
Detta individuella perspektiv kan bli relevant och bidrar med en ny forstéelse om den
aktuella situationen. I den linjen har férhallandet mellan personalomséttning och
arbetstillfredsstillelse bekraftats i ett flertal studier (Smith & Shields, 2013, Distefano et
al., 2016). Vilka faktorer som leder till tillfredsstillelse, men ocksa vilka som leder till
missndje i arbetet, hos den offentliga sektorns medarbetare dr avgdrande for att utforma
de rétta incitamenten som Okar tjanstemdnnens arbetstillfredsstéllelse. Att kdnna till de
faktorerna blir séledes relevant for att minska de hoga nivierna av omséttning och brist
pa personal som karaktdriserar den offentliga forvaltningen for nérvarande (Johansson

et al, 2018) och saledes ocksa for att utveckla en god arbetsmiljo.

Om arbetstillfredsstéllelse dr en individuell upplevelse blir alltsé viktig analysera
tjanstemans arbetstillfredsstéllelse utifran deras specifika roll i och med att de arbetar
for det offentliga. Enligt specialiserad litteratur finns de relevanta sérdrag i tjinsteméns
roll tillsammans med specifika forutséttningar i offentliga sektorn. En av dessa
forutséttningar dr en kontinuerlig 6kning av det administrativa arbetet till f6ljd av 6kad
fragmentering av den offentliga forvaltningen som for nuvarande organiseras kring ett
stort antal sma enheter med storre informationsbehov (Forssell & Westerberg, 2014).
Om tjidnstemins roll kan sdgas att arbetet i offentlig sektor har upplevt en forsvagning
av dess socialt inriktade karaktir som distinkt och relaterad till en offentlig etik och de
demokratiska virderingarna (Lundquist, 1998). Och dessutom finns idag en dubbelhet i
tjanstemannens roll genom dels en yrkesprofessionalism som kommer frén deras
kunskaper och erfarenheter, dels en organisationsprofessionalism priaglad av storre
kontrollbehov (Liljegren, Parding, 2010; Evett, 2011). Dubbelheten paverkar
tjanstemannens arbete genom den redan nimnda 6kningen av administrativa uppgifter
och en 0kande vikt av de ekonomiska faktorerna vid utformningen av den offentliga

funktionen. Dessa tre situationer som dr gemensamma for det offentliga arbetet bor



analyseras som mdjliga orsaker till tjinsteménnens arbetstillfredsstillelse eller missnoje

for att utforma ldmpliga incitament och dtgérder som bidrar till en god arbetsmiljo.

Tjansteménnens arbetstillfredsstéllelse kan alltsa ses som viktig ur tre olika perspektiv.
For det forsta dr det logiskt att sdga att hogre tillfredsstéllelse kommer att leda till 6kad
effektivitet inom den offentliga sektorn, ménga rapporter och teorier relaterar
arbetstillfredsstdllelse till hogre prestanda, produktivitet och engagemang pa
arbetsplatsen (Smith & Shields, 2013). For det andra &r tjinsteminnen ansvariga for
driften av vélfardsstaten, de har direkt kontakt med medborgarna och tillhandahaller
dem eller producerar de tjénster de behover, ur denna synvinkel kommer hog niva av
tillfredsstéllelse eller missndje att aterfinna sig 1 attityder hos offentliga arbetstagare och
deras prestationer och pa detta sétt i den bild som medborgarna har av offentlig
forvaltning (Perry & Wise, 1990; Perry, 2014). Och {6r det tredje, som redan sagts, ar
tjdnsteminnen en stor arbetskraft (Skagert, 2014) séledes kan hoga nivaer av missndje
vara relaterade till fysiska och psykiska hélsoproblem. Det &r ett stort problem framst
utifran ett manskligt perspektiv, men ocksa ur ekonomisk synvinkel dé det medfor
arbets- och sociala omkostnader. Arbetstillfredsstillelsen har tagits upp av minga
studier och det finns olika teorier som analyserar moéjliga orsaker och konsekvenser. En
oversyn av litteraturen om detta &mne med fokus pé offentliga sektorn kan saledes ge
nagra intressanta ledtrddar om den rddande situationen dér rekryteringsbehoven och

personalomséttningen utgor ett allvarligt problem for den offentliga sektorns funktion.

1.1 Syfte och fragestallningar

Denna uppsats syftar till att bidra med kunskap om hur tjdnstemén upplever sin
arbetstillfredsstdllelse. Forskningen visar att tjdnsteméns roll innebér olika sérdrag och
att jobba 1 offentliga sektorn innebér specifika forutsdttningar som tjdnsteménnen kan
uppleva som relevanta till sin arbetstillfredsstéllelse. Att undersoka hur tjinstemén
upplever arbetstillfredsstéllelse kan bidra till att forklara och hitta lampliga 16sningar till
personalproblemet som offentliga sektorn moter. Faktorerna som traditionellt relateras
till arbetstillfredsstillelse i litteraturen som, till exempel, motivation, arbetsbelastning
och sjélvforverkligande kan uppfattas annorlunda utifrin de specifika sardrag och

omstandigheter som kédnnetecknar arbetet i den offentliga sektorn. Den hér studien



fokuserar pé tjinsteminnen som jobbar i utforarverksamhet eftersom denna grupp
drabbas mest av de problem som analyseras i olika rapporterna och handlingsplaner om
den offentliga sektorns personal. Losningar som dessa rapporter presenterar hinvisar
ocksa generellt till denna tjanstemannagrupp. Hérifran har jag for avsikt att analysera
relevansen av dessa sirdrag i tjansteménnens arbetstillfredsstillelse och behandlingen
och dvervidgande av dessa egenskaper pa arbetsplatsen. Syftet med den hér uppsatsen

kan alltsa i form av frigestillning se ut pd foljande sitt:

- Vilka faktorer upplever tjanstemédnnen leder till arbetstillfredsstéllelse?

- Hur uppfattar tjanstemannen arbetstillfredsstillelse utifran sin specifika roll?

- Hur uppfattar tjanstemdnnen arbetstillfredsstillelse utifrdn antagandet om att de

arbetar i den offentliga sektorn?

1.2 Disposition

Det forsta kapitlet har visat pa de personalproblem som offentliga sektorn moéter aktuellt
och den centrala positionen som tjanstemén har i den sammanhanget. Uppsatsens syfte
och frigestdllning har ocksa presenterats. Nista kapitel kommer att redogdra for
studiens teoretiska ramverk om arbetstillfredsstéllelse och aktuell forskning om
tjanstemans roll och offentliga sektorns forutsattningar. I kapitel 3 redovisas uppsatsens
metod och studiens genomforande med urval, intervjudesign och analysutforande.
Sedan presenteras i kapitel 4 analysresultat och hur insamlade data har tolkats.
Slutligen, i kapitel 5, framstélls analysens slutsatser i forhallande till teoretisk

utgéngspunkt och forslag till vidare forskning.



2.0 Litteraturgenomgang

For att kunna svara pa studiens teoretiska fragestdllning, forsta betydelsen av studiens
valda metod och senare analysen behdvs en genomgéng av féltet som studien angar.
Nedan redogdrs aktuella tillvigagangsatt gdllande tjinsteménnens arbetssituation
genom olika rapporter och handlingsplaner med relevanta begrepp som arbetsmiljo och
personalomséttning samt om anvéndningen av enkdter som métinstrument. Herzbergs
motivations teori (Herzberg et al., 1993) erbjuder ett teoretiskt ramverk med allménna
grupper av faktorer som péaverkar arbetstillfredsstillelse och missndjde pa arbetsplatsen.
Avsnittet redovisar ocksé tidigare forskning om tjdnsteménnens professionalism,
okandet av det administrativa arbetet i offentlig forvaltning och Public Service
Motivation. Detta for att sitta ramarna om sammanhanget och de mdjliga relationerna

dér tjansteménnens arbetstillfredsstéllelse upplevs.

2.1 Arbetsmiljd, personalomsattning och medarbetarenkater

Arbetsmiljon &r ett begrepp som &r nira relaterad till arbetstillfredsstillelse. I princip,
borde en bra arbetsmilj leda till en hog arbetstillfredsstéllelse eller &tminstone gynna
det. Under de senaste aren har organisationer frdn bada offentliga och privata sektorerna
fokuserat pd att forbdttra deras arbetsmiljo och mycket material har analyserat vad en
bra arbetsmiljo dr och hur organisationerna kan uppné den. I rapporten ”God arbetsmiljo
och dess indikatorer” (Lindberg & Vingérd, 2012) genomf6rs en litteraturgenomgéng
om begreppet arbetsmiljo och dess indikatorer. En forsta slutsats &r att begreppet god
arbetsmiljo saknar en tydlig definition. Istdllet visar rapportens litteraturgenomgang att
det finns ett antal faktorer som kan anses karakterisera en god arbetsmiljo. De mest
relevanta skulle vara positiva, tillgédngliga och réttvisa ledare; utvecklad
kommunikation; samarbete/teamarbete; positivt, socialt klimat;
medinflytande/delaktighet; autonomi/empowerment; rolltydlighet med tydliga
forvantningar och méil; erkdnnande; att utvecklas och véxa 1 arbetet; lagom arbetstempo
och arbetsbelastning; administrativt och/eller personligt stod i arbetet; bra fysisk
arbetsmiljo (health & safety”), samt bra relationer till intressenterna” (Lindberg &
Vingard, 2012). Men rapporten visar samtidigt att undersokningar dér anstéllda

tillfragats har visat ett hogre antal faktorer som de anser viktiga for att uppna en bra



arbetsmiljo jaimfort med antalet faktorer som végledningsdokumenten anser vara
relevanta. Dessutom blir vigledningsdokumenten ”av ndgot lagre vetenskaplig kvalitet
(...) och deras rekommendationer kan vara mer av en berittande karaktér och inte tydligt

systematiskt genomforda” (Lindberg & Vingard, 2012).

Offentliga sektorn har under de senaste artionden jobbat med arbetsmiljo som en viktig
fraga i deras organisationer, forst med fokus pa hélsa och sékerhet och pé senare tid mer
pa den psykosociala arbetsmiljon (Arbetsmiljoverket, 2018). Offentliga organisationer
jobbar aktiv med arbetsmiljo och personalfrdgor och ménga rapporter analyserar
personalsituationen och hur den kan forbéttras. I den linjen visar Ekonomirapporten
(Johansson et al., 2018), pa personalbristproblemet som kommunerna kommer att méta
de ndrmsta aren. Siffrorna visar att till & 2026 kommer det att behdvas anstéllda
200,000 fler personer &n de som kommunerna hade ar 2016. I ekonomirapporten
papekas som losningar en 6kning av anstdllda som jobbar heltid, att forldnga arbetslivet
tvd ar och att expandera anvindning av IT pa offentliga arbetsplatser. Rapporten hdavdar
dé att 16sningen (...) handlar ocksa om att utveckla arbetsmiljo och arbetsorganisation
samt skapa forutsdttningar och motivera fler medarbetare att arbeta heltid och fler ar i
yrkeslivet” (Johansson et al., 2018). Dock visar dokumenten ingen tydlig plan for att
genomfora utvecklingen av arbetsmiljd, eller nagon forklaring till vad den utvecklingen
innebadr. Inte heller redogor den for orsakerna till att anstédllda inte jobbar heltid nu,
ndgot som skulle forklara vad kommunerna kunde gora for att fordandra situationen.
Dartill beskrivs 1 "Handlingsplanen for att forbittra arbetsvillkor och arbetsmiljo inom
dldreomsorgen” (Skagert, 2014) de tre olika aspekterna som arbetsmiljo kan delas i, den
fysiska arbetsmiljon, den organisatoriska arbetsmiljon och de sociala
arbetsmiljofaktorerna som “paverkar medarbetares och chefers engagemang, motivation
och hallbarhet”. Pé det sattet skulle arbetsmilj6 paverka medarbetares och chefers
hélsa och deras vilja att vara kvar pa arbetsplatsen” (Skagert, 2014). Séledes framstalls
ett direkt samband mellan arbetsmiljo och personalomsittning vilket analyseras som ett

problem i dldreomrédet.

I rapporten ”Personalomséttning i Boras stad” (Ekelund et al., 2018) pastas att
stadsutvecklingen “innebir att Boras stad behover bli béttre pé att hitta incitament for
att personal ska vilja att stanna kvar vid kommunensarbetsplatser och forbéttra

rekryteringsforutsdttningar”. Rapporten analyserar forvaltningarna som har en hog
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procent personalomséttning och en av dess viktigaste slutsatser &r att det finns en brist
pa kunskapen om personalomséttningens orsaker. Samtidigt analyserar rapporten
personalomséttning som fenomen och dess néra relation till verksamheter och deras
arbetsmiljo. Ddrmed kan en hog personalomsittning papeka brister i arbetsmiljé och
samtidigt kan en hog personalomsittning leda till en dalig arbetsmiljo (Ekelund et al.,
2018). Det blir svart att definiera vilken niva som innebdr hog eller 14g
personalomséttning och det beror pd konsekvenser i enheterna och de omkostnader som
den genererar. Rapporten aterger citaten fran Bords stads Personalekonomiska
redovisning (2016): "Personalomsdttningen har under dret 6kat med drygt 3
procentenheter. Trots avslutningssamtal med dem som slutar dr det svdrt att ge ett
entydigt svar pd orsaken. Vad vi vet dr att pensionsavgangarna okat och kommer vara
hoga flera dr framover. Likasd att pendlare séker sig till boendeorten for att minska
restiden. A andra sidan mdste vi se det som positivt om en anstdllning i Bords Stad gér
personerna attraktiva pa arbetsmarknaden. Tolkning och slutsatser blir en uppgift for
HR-avdelningen. Vi néjer oss hdir med att konstatera fakta. . Citatet betonar bristen pa
kunskap om personalomséttning och deras orsaker samtidigt som det signalerar om
problemet att de offentliga organisationerna forsoker hantera det utan att tdcka luckorna
som finns i fenomenets forstaelse. Langre fram resonerar dokumentet om oklara
mandat, roller och ansvar inom HR:s strategiska arbete i samband till att hjilpa till att

16sa personalomséttningens problematik (Ekelund et al., 2018).

A ena sidan verkar att finnas en brist pa kunskap om personalomsittning, 4 andra sidan
ar arbetsmiljo ett begrepp som handlar om de anstillda, ledarskapet och organisationen
samtidigt. I vigledningsdokumenten aterges motivation och engagemang som viktiga
faktorer som kan paverka och samtidigt paverkas av arbetsmiljé men det brukar inte
finnas tydliga handlingslinjer och incitament. Analysen av motivation och engagemang
hos anstéllda i offentliga forvaltning brukar genomféras med enkéter. I Goteborgs
kommun anvénds, till exempel, chef- och medarbetarenkéter. I medarbetarenkiten fran
2017 svarade sextiotre procent av dem som jobbar i offentliga bolag, attio procent av de
som jobbar i fackforvaltningarna och sextiotre procent av de som jobbar i
stadsdelsforvaltningarna. I de medarbetarenkiterna méts NMI, N6jd medarbetarindex,
som inkluderar tre stora fragor om helhetsbeddmning av medarbetares ndjdhet pa
arbetsplatsen, om deras forvintningar i de nuvarande situation och om jamforelse

mellan den egna och den ideala arbetssituationen. NMI har ett resultat pa femtiofem
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over hundra. Medarbetarenkéter méater ocksd HME, hallbart medarbetarengagemang
som inkluderar frigor om styrning, ledarskap och motivation, det indexet har sjuttiosex

procent som resultat.

Medarbetarenkiters analys ger viktig information om medarbetarens arbetssituation.
Emellertid ar deltagande inte stort, trettiosju procent av de som jobbar i G6teborgs
kommuns offentliga bolag och inom stadsdelsforvaltningen svarar inte pa
medarbetarenkiter. Detta innebér en avsaknad av ménga anstélldas perspektiv. En friga
som dyker upp nédr man tittar pa enkétens resultat ar att det r en stor skillnad mellan
HME (76 procent) och NMI (55 procent), medarbetarna har en positiv uppfattning av
deras direkta chefer och av styrningen och framfor allt har en hog motivation, emellertid
reflekteras det inte pd deras ndjdhet. Saledes blir frigan om medarbetarens
motivationskallor relevant. Utifrn det perspektivet verkar det behdvas en djupare
forstaelse om det som gor att man kdnner sig engagerad i sitt jobb och motiverad till att
prestera bdttre samt om personalomséttningens orsaker och de forutséttningar som leder
till den. For att uppnd en béttre forstdelse om tjanstemidnnens motivation blir det alltsa
relevant att genomfora kvalitativa studier som kan 6ka kunskapen och ge ny
information om tjinsteméannens upplevelse av sitt arbete och om faktorerna som de

uppfattar viktiga till sin motivation och sin arbetstillfredsstillelse.

Under de senaste dren har rapporterna och véigledningsdokumenten fokuserat pa
faktorerna som leder till en god arbetsmiljo. Arbetsmiljo relateras dédrmed till
medarbetare, ledningen och organisationen. Begreppet arbetstillfredsstéllelse sitter
istdllet fokus bara pd medarbetare, pa deras individuella upplevelse av arbete. Om
personalbrist och personalomsittning ar tva av de viktigaste utmaningarna som offentlig
forvaltning stér infor den nérmsta aren och om offentliga organisationer ar nagra av de
storsta arbetsgivarna i landet blir det relevant att 6ka kunskapen kring faktorerna som
paverkar tillfredsstéllelse hos medarbetare pa de offentliga arbetsplatserna. Att forsta
vad som gor att en medarbetare kénner sig ndjd eller att hon byter jobb kan férenkla
fragorna omkring hur en god arbetsmiljo kan uppnas och vilka dtgiarder méste
genomforas. Kunskap om tjansteméinnens upplevelser har en kvalitativ karaktir, alltsa
blir ny forskning baserad pa kvalitativa metoder nddvéndigt for att kunna méta

offentliga sektorns aktuella frigor.
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2.2. Arbetstillfredsstallelse

“I expect from my students that (...) they could contribute to our organizations by

keeping the sane people sane” (Herzberg et al. 1993: XI).

Arbetstillfredsstéllelse dr en foreteelse som é&r brett studerad och det finns olika teorier
som uppmérksammar olika aspekter som orsaker till tillfredsstéllelse eller missndje i
arbetsmiljon. En aspekt darutover dér den specialiserade litteraturen sammanfaller &r att
arbetstillfredsstdllelse byggs pa den individuella medarbetarens forvantningar och

upplevelser (Soderstrom, 1983; Vroom, 1995; Smith & Shields, 2013).

Sédledes syftar det hir avsnittet till att analysera den mest relevanta litteratur fran det
tillvigagéngssétt som valts for detta arbete. Det gors genom att relatera Herzbergs
motivationsteori frdn 1959 till andra studier om den sociala miljon. Malet &r att skapa en
relevant ram som ger en béttre forstaelse om tjanstemdnnens arbetstillfredsstéllelse i
relation till sdrdragen som préglar deras roll och som vidareutvecklas i ett senare
avsnitt. Herzbergs utgangspunkt i motivation ar hér intressant for dess framstéllning av
tvd grupper av olika faktorer som paverkar arbetstillfredsstéllelse pa olika sitt. En viktig
notering pa den hir punkten ir att skilja motivation frin arbetstillfredsstillelse. Aven
om motivation och arbetstillfredsstéllelse ibland verkar vara synonymt dr synen i den
hér uppsatsen att motivation pd jobbet gynnar arbetstillfredsstéllelse pd samma sitt som
brist pd detta skulle leda till hogre grad av missnéje. Motivationen skulle emellertid inte
alltid vara nodvéndig for att kiinna sig n6jd pa arbetsplatsen. P4 samma sétt skulle
ndgon kunna kénna sig missndjd och samtidigt kunna ha en stark motivation som till
exempel harrér fran jobbets karaktir. Emellertid skulle i en situation av missndjde en

hdg motivation inte kunna hallas uppe pa lang sikt (Herzberg et al., 1993).

2.2.1 Inre och yttre faktorer pa arbetstillfredsstéllelse

I sitt arbete fran 1959 papekade Herzberg vikten av studier av arbetstillfredsstéllelse pa
grund av dess konsekvenser vid uppsidgning av arbetet, men ocksa i arbetstagarnas
attityd med avseende pa deras prestation och konsekvenserna for deras fysiska och

psykiska hilsa.
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Herzberg fann tva typer av faktorer, motivation och hygienfaktorer relaterade till
tillfredsstéllelse pé arbetsplatsen. Hygienfaktorer skulle motsvara de som ér yttre
faktorer for sjdlva arbetet. Dessa faktorer skulle vara 16n och mgjligheter till befordran,
sjélva jobbet men ocksé organisationskulturen, 6vervakningen eller sdkerheten pa
arbetsplatsen. Enligt Herzberg skulle ocksa sociala relationer pé arbetsplatsen vara en
hygienfaktor, dessa sociala relationer inkluderade relationer med kollegor men ocksa
med chefen och organisation (Herzberg et al., 1993). Motsvarande skulle motivation
innefatta de inre faktorerna. Hir kunde man prata om erkidnnande, ansvar, uppfattningen
om réttvisa, d.v.s. rittvis behandling, kénsla av tillhorighet och sjilvforverkligande.
Herzberg konstaterade i sin studie att hygienfaktorer padverkade missndjet pé sé vis att
nér uppfattningen av faktorerna var negativ ledde det till 6kat missndje i jobbet, men om
uppfattningen av dessa var positiv ledde detta inte till ndgra betydande 6kningar i
tillfredsstéllelse pé arbetsplatsen (Herzberg et al. 1993; Smith & Shields, 2013). Det var
de inre faktorerna som blev motiverande, nir medarbetarna upplevde att dessa inre
faktorer var tillgodosedda resulterade det i 6kningar av tillfredsstéllelse. Med andra ord,
ndr medarbetaren anser att hennes arbete &r viktigt eller meningsfullt, att hon har ansvar
och forméga att agera sjélvforverkligande och nér hon anser att det virderas, okar
hennes tillfredsstéllelse. P4 samma sitt innebir det att om medarbetaren uppfattar 16nen
och organisationens drift som orittvisa leder det till 6kningar av missndjet men om de
uppfattar dessa som réttvisa paverkar det inte betydligt arbetstillfredsstéllelsen.
Soderstrom (1983) upprepar denna dubbelhet av faktorer som representationen av olika
behov som behover tickas. Dessa behov kan vara objektiva (hygien) tecken eller mer
subjektiva (motiverande), men i bdda fall &r den person som ger ett visst virde och
ddrmed virde sitt arbete i allménhet. I sin tur ger andra forfattare en mer framtradande
roll till Herzbergs yttre faktorer, sisom Vroom (1995), som ansag att bdda typerna av
faktorer kan betraktas som motivation och dérigenom positivt paverka arbetsglddjen. Pa

det sdttet dr bada typerna av faktorer avgdrande for att uppna trivsel.

Det intressanta med Herzbergs teori som teoretisk referensram &r 4 ena sidan sin
multifaktoriella natur. Inom tva huvudkategorier relaterar Herzberg manga faktorer som
paverkar pd ett eller annat sétt arbetarens uppfattning om hennes arbete som mer eller
mindre tillfredsstillande. A andra sidan ir det enligt denna struktur litt att inkludera nya
faktorer, som till exempel hirror fran de karakteristiska egenskaperna hos

tjanstemannen och relaterar dem till de som framhévs av forfattaren. Den hér teorin
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tilléter alltsd som referensram och utifran nyare forskning, att lagga till en ny grupp
faktorer som r relaterade till sociala relationer och stdd pa arbetsplatsen och

organisationen.

2.2.2 Social miljon

Herzberg inkluderade faktorer som organisationens miljo eller sociala relationerna och
typen av tillsyn i sina hygienfaktorer, det vill séga de faktorer som kan ge missndje men
inte Oka arbetsndjdheten pa ett speciellt sétt. Det finns dock manga studier och teorier
som har utvecklats kring relevansen av de olika sociala relationerna som dger rum pa
arbetsplatsen och deras forhallande till tillfredsstéllelse. De flesta av dessa studier har
utforts efter Herzberg-teorin, mot bakgrund av allt detta material dr det mojligt att
uppritta en ny grupp faktorer relaterade till dessa sociala relationer (De Juana-Espinosa,
Rakowska, 2018). Dessa sociala relationer kan tas upp fran begreppet “’socialt stod”
som definierades av Johnson ar 1986. Betydelsen av detta sociala stod skulle ges av
méinniskans sociala karaktir och i1 arbetsmiljon skulle det bli en ddmpning av trycket pa
arbetsplatsen. Dessutom paverkar det sociala stodet arbetstagarens
arbetstillfredsstéllelse beroende pé arbetstagarens individuella uppfattning (Gustavsson,
1998, Nyberg et al., 2005). Socialt stdd skulle omfatta emotionellt, instrumentalt,
informativt och beddmningsstod (Gustavsson, 1998, Nyberg et al., 2005). Socialt stod
ir etablerat inom ramen for medarbetares sociala relationer och bestdms av deras
subjektiva uppfattning om dessa relationer. Vidare innebér social miljo relationer med
kollegor, ledning och organisation och det &r frin alla dem det sociala stodet forvéntas
komma. Utifran ett arbetsmiljoperspektiv leder sociala faktorer den sociala
interaktionen pd arbetsplatser och hur medarbetare samarbetar och ger varandra stod
(Lindberg & Vingard, 2012). Dessutom har forskning visat att medarbetare pé offentliga
arbetsplatser har ett storre behov av att jobba i en stodjande arbetsmiljo (Taylor &

Westower, 2011).

Chef och organisation i social miljo

Vad giller sociala relationer pa arbetsplatsen, har forskningen bekréftat en relation
mellan chefer och deras typ av kontroll med arbetstillfredsstéllelse (Nyberg et al., 2005;
Distefano et al., 2016). Dessa studier visar att det finns en effektiv relation mellan

arbetstillfredsstéllelse och medarbetarens positiva uppfattning av ledaren/chefen
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(Nyberg et al, 2005). I linje med teorin om socialt stod relateras stodjande ledare med
hogre nivder av arbetstillfredsstillelse hos deras medarbetare. Dessutom kan chefer
forbattra medarbetares trivsel genom att géra jobbet spinnande och skapa utrymme for
kreativitet (Distefano et al., 2016). Chefer kan ocksd ddmpa och paverka pa negativa
externa faktorer som osékerhet eller eventuell tvetydighet i organisationens mal.
Salunda kan det anses att bdde medarbetare och chefer paverkas av organisationens
kultur och struktur, men det &r de senare som har storre utrymme att inverka pé och
dndra den (Nyberg et al., 2005). P4 samma sitt har olika studier behandlat ledningen
som en kalla till stress nidr den hanfor sig till obeslutsamhet eller stod (Nyberg et al.,

2005).

Forskare har dven lyft fram vikten av ledarskapet och friska arbetsplatser har
karakteriserats av “’positiva, tillgdngliga och upplevt réttvisa chefer” (Lindberg &
Vingard, 2012). I den linjen har forskning ocksa visat ett forhallande mellan
arbetstillfredsstéllelse och organisationsstdd och hur medarbetarna uppfattar detta stod.
Diarmed nédr medarbetarna kédnner sig stotta av organisationen och upplever den som
rittvis presterar dem baittre (De Juana-Espinosa, & Rakowska, 2018). Dessutom har
reducerade nivéer av socialt stod forknippats med ett storre antal kardiovaskulédra
sjukdomar, speciellt om de kombineras med liten besluts- eller kontrollkapacitet

(Nyberg et al., 2005).

Slutligen finns olika studier som relaterar hog arbetstillfredsstéllelse till okat
engagemang och prestanda (Perry & Wise, 1990, Smith & Shields, 2013, Distefano et
al., 2016). Samtidigt har en 14g arbetstillfredsstillelse kopplats till hdgre personalbrist
och personalomséttning (Smith och Shields, 2013; Distefano et al., 2016) och till stress
och utbrandhet (Nyberg et al., 2005; Smith och Shields, 2013). Det blir d& relevant att
fordjupa forstielsen av tjinsteménnens konkreta forutsittningar och egenheter och deras
upplevelse av arbetstillfredsstillelse for att kunna utforma ldmpliga ldsningar och

incitament.
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2.3 | det offentligas tjanst

Det finns en stor méngd litteratur som har visat hur arbetet i den offentliga sektorn
skiljer sig frin arbetet i den privata (Smith, Shields, 2013, Distefano et al., 2016). Att
jobba i offentliga sektorn kan ses som ett arbete dppet for offentlig kritik, med
budgetbegrisningar och byrakratiska hinder. Dessutom brukar tjansterna som erbjuds
inom det offentliga relateras till en social funktion som kan innebéra kénsliga relationer
med olika grupper av medborgarna, till exempel i arbetet socialtjansten utfor med
personer i behov av stod (Smith, Shields, 2013). I avsnittet presenteras de vixande
kraven pa administrativt arbete som har blivit en forutsdttning i arbetet i den offentliga
forvaltningen. Det hdnvisas ocksa till egenskaper som den undersokta litteraturen
framhaller som sérskiljande for tjdnstemannens roll. Salunda innebir tjansteméns roll en
spanning mellan en yrkesprofessionalism och en organisationsprofessionalism
(Distefano et al., 2016) och tjanstemins arbete priglas av en etisk karaktér som relateras
till de demokratiska virdena som &r inneboende i1 den offentliga funktionen (Perry &

Wise, 1990; Lundquist, 1998; Perry; 2014).

2.3.1 Olika professionalism i det offentliga arbetet

De som jobbar i den offentliga sektorn upplever tvé olika professionalism (Evetts,
2006). En yrkesprofessionalism som ér relaterad till tjanstemans kunskap och erfarenhet
och en organisationsprofessionalism som svarar bland annat f6r den offentliga

forvaltningens struktur, styrningsmetoder och organisationskultur.

Yrkesprofessionalism brukar studeras i samband till de yrken som kédnnetecknas som
professioner. Lékare, ldrare eller advokat skulle vara de yrken som forskningen har
beskrivit som klassiska professioner. Dessa professioner kénnetecknas traditionellt med
en hogre utbildning och en kollegial kvalitetskontroll genom vilken olika professionella
organisationer styr deras medlemmar genom en socialisationsprocess som leder till
enighet (Abbott, 1998; Evetts, 2011). I det professionella arbetet dr en vésentlig
komponent handlingsutrymmen och hur professionella brukar utfora deras jobb relativt
sjalvstandigt (Liljegren & Parding, 2010). Pa det séttet kan dessa professionella “fatta
beslut i vissa frdgor som en del av deras dagliga arbete” (Liljegren & Parding, 2010).
Handlingsutrymmen har en direkt koppling till ansvar, dirmed &r handlingsutrymme en

konsekvens av att ledningen litar pa den professionella medarbetaren och ger henne
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mdjlighet att ta ansvar och att fatta beslut i utférandet av sitt arbete. Ledningen skulle
visa tillit pa att medarbetaren kan sin sak och skoter arbetes processer och klienter pd
ett foredomligt och adekvat sitt” (Liljegren & Parding, 2010). P4 ett liknande sdtt bér
professionella pa en tyst kunskap om praktiska atgérder i vanliga och specifika
situationer (Evetts, 2011; Liljegren & Parding, 2010). Men litteraturen pratar ocksa om
semi-professioner som &r nédra kopplade till vélfardsstaten och skulle anses som
“byrékratiskt skapade” och inpassade i de stora organisationerna som utformar
offentliga sektorn (Brante & Lindh, 2009). Semi-professionerna ér betydligt mer styrda
uppifrin in klassiska professioner och utbildningen som behdvs for att jobba med dem
ar inte sa hog (Brante & Lindh, 2009). Exempel pa semi-professioner skulle vara polis
och HR-specialist. I och med det &r semi-professioner relaterade till vélfardsstaten, de
har en mindre status och deras centrala “attribut” skulle vara altruism och kall (Brante
& Lindh, 2009). Ocksa relaterad till valdfarsstatens tillvéxt finns preprofessioner, de
innebdr nya yrken och utbildningar som exempelvis socionomer, socialsekreterare och
forskoleldrare (Brante & Lindh, 2009). Om man bara tar hdnsyn till klassiska
professioner kan inte den stora variationen som finns hos tjansteméns arbete tickas.
Som sagts fokuserar den hér uppsatsen pa tjinsteménnen som jobbar i
utforarverksamhet, for att ndmna nagra exempel kan dessa tjanstemén vara lékare,
larare, socionom, polis, arbetsterapeut, stodpedagog, forskoleldrare, socialsekreterare,
och sé vidare. Det dr med hjélp av dessa tre kategorier, professioner, semi-professioner
och preprofessioner vi kan analysera yrkesprofessionalism hos dessa tjanstemén. Fran
det perspektivet kan graden av handlingsutrymme och ansvar variera hos olika

tjanstemdn men de alla delar dessa drag till viss del i utforandet av deras arbete.

Organisationsprofessionalism kommer frén den organisatoriska logiken.
Organisationsprofessionalism “baseras pé regler och procedurer dir verksamheter och
deras aktiviteter standardiseras 1 hog grad, utvirderingar genomfors systematik och
beslut tas baserat pd hierarkiska auktoritetsstrukturer” (Evetts, 2006). Den
professionalismen som byggs i organisationsniva resulterar i en byrékratisk kontroll av
de yrkesutforare (Liljegren & Parding, 2010). Organisationsprofessionalism och
yrkesprofessionalism agerar dé ofta som motsatta styrkor som genererar spanningar hos

medarbetare och organisationer.
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Med reformerna som genomfordes efter New Public Managements principer forstarktes
organisationsprofessionalism framfor yrkesprofessionalism i den offentliga
forvaltningen (Liljegren & Parding, 2010). Med idén av att uppna en hogre effektivitet
prioriterades ekonomiska faktorer och forklaringsmodeller i styrning i linje med privata
sektorns principer. Professionella och medarbetare blev i allmidnhet tvungna att
dokumentera sin yrkesutdvning pd ett mer detaljerat sitt, bedomningsinstrument
generaliserades (Liljegren & Parding, 2010). Administrativ kunskap i samband till
ekonomiskt virde och effektivitet prioriterades framfor yrkeskunskap, beslut fattades pa
en hogre niva och professionellas sjdlvstindighet minskades. Spanningarna som resultat
av motet mellan dessa tva professionalism har blivit ett utméarkande drag for den
moderna offentliga sektorn. Samtidigt saktar dverflodet av regler och rutiner ner arbetet,
sdrskild 1 en dynamisk miljo med fordnderliga forutsattningar (Liljegren & Parding,
2010). Byrékratin minskar, pd det séttet, tjinsteménnens handlingsutrymme och
kapacitet for att ta ansvar, deras sjdlvstdndighet reduceras vilket samtidigt kan

avskricka deras initiativ och kreativitet ” (Forssell, Ivarsson Westerberg, 2014).

2.3.2 Att arbeta administrativt

Evidensbaserad styrning, dokumenterad kunskap och generalisation av
bedomningsinstrument har lett till en 6kning av det administrativa arbetet i offentliga
organisationer. Dessa nya forutséttningar har konsekvenser for tjanstemédnnens arbete

och offentliga organisationerna.

Byrakrati och administration dr néira besldktade. Enligt Weber (1983) borde byrakratin
utvidgas i vastliga samhéllen till de flesta aspekter av livet for att organisera dem enligt
rationella principer. Ddrmed skulle byrakratin vara den mest effektiva normen (Forssell
&Westerberg, 2014). En allmén blick pd dagens samhille bekriftar att Webers 6nskan
har uppfyllts och resultatet har blivit ett samhélle som styrs av organisationer, bade
formella och informella. Det &r i den organisatoriska miljon dir det administrativa
arbetet upptréder i forsta hand, en multiplicering av antalet organisationer har resulterat
i en multiplicering av administrativt arbete. Forklaringen &r att informationshanteringen
har blivit en av de viktigaste uppgifterna for administrativt arbete (Liljegren & Parding,
2010; Forssell & Westerberg, 2014). I ett samhélle med ett storre antal organisationer

okar behovet av att dela information. I denna bemérkelse har uppdelningen av den
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offentliga sektorn som intrdffat sedan 1990-talet fram till idag med uppkomsten av New
Public Management (Karlsson, 2017) och dess engagemang for mindre hierarkiska,
planare och mer atomiserade organisationer varit avgorande. I dag dr en offentlig
organisation snarare ett konglomerat av manga sma eller mindre sjélvstindiga enheter
som verkar inom ramen for den storre organisation. I detta sammanhang utfors
overvaknings- och kontrollfunktioner genom ett stdrre antal mellanlégg och pa ett
indirekt sétt fran rapporter, regler och forfaranden (Forssell & Westerberg, 2014;
Karlsson, 2107). Ett storre antal organisationer och ett vil reglerat kontrollsystem gor

att det administrativa arbetet har 6kat markant, sirskilt inom den offentliga sektorn.

Dessutom har denna 6kning av det administrativa arbetet resulterat i tva olika fenomen.
For det forsta har det skett en professionalisering av administratdrerna. Nya yrkena
inriktade pa administration och forvaltning har forekommit pa alla organisationsnivéder
(Karlsson, 2017). Men samtidigt har det skett en amatdrisering av denna typ av arbete
(Forssell & Westerberg, 2014). En viktig del av det administrativa arbetet har flyttat
frén specialiserade jobb, som forsvann under den ekonomiska krisen pa nittiotalet dér
dessa fordndringar hiarstammar, till de olika yrkena som finns i den offentliga sektorn,
som sagts professioner, semi-professioner och preprofessioner. Med andra ord har
professioner som exempelvis lirare och likare sett sin arbetsbelastning vixa med
administrativa uppgifter som inte dr direkt relaterade till deras huvudsakliga arbete. P
samma sétt har semi-professionerna och preprofessionerna dar administrativt arbete
redan var en stor del av arbetsuppgifter, liksom socialsekreterarna och HR-specialister,
ocksa sett att deras arbetsbelastning vixte med administrativt arbete inte direkt relaterat
till deras kdrnverksamhet. Pa det séttet kan 6kningen av administrativa arbete leda till
stress och missndje (Forssell & Westerberg, 2014). Olika artiklar papekar hur
uppfattningen av onddigt administrativt arbete har varit relaterat till stress, frustration

och utbrandhet (Smith & Shields, 2013).

Det finns idag en stor personalbrist i offentliga sektorn, sirskild pa viktiga yrkesgrupper
som arbetar 1 utforarverksamheter, som lirare och sjukskoterskor, socionomer eller
socialsekreterare och prognoserna tyder pa att bristen kommer att bli storre (Johansson
et al., 2018). Samtidigt anvénds en stor del av arbetstiden till annat &n
kdarnverksamheten. Administrativt arbete upplevs, till exempel av ldrare och

sjukskdoterskor med flera ta for mycket tid 1 ansprak och har samtidigt 6kat pd senare tid,
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dels pd grund av 6kade rapporteringskrav men ocksa pa grund av daliga IT-system
(Forssell & Westerberg, 2014; Johansson et al., 2018). Fran det perspektivet skulle en
avlastning av de administrativa kraven forbattra arbetsmiljon och arbetskvaliteten 1

verksamheterna. Detta forutsitter en Gversyn av bade regelverk och arbetssitt.

2.3.3 Public Service Motivation

“The great risk in the current trend of treating the public service like private
enterprises is that it fails to acknowledge unique motives underlying public sector
employment and the critical linkage between the way bureaucracy operates in an
administrative state and the advancement of social and democratic values”

(Perry & Wise, 1990:5).

I artikeln “The motivational bases of public service” (1990) definierade Perry och Wise
Public Service Motivation (PSM) som “an individual’s predisposition to respond to
motives grounded primarily or uniquely in public institutions and organizations”. Dessa
motives var relaterade till de demokratiska och sociala virden som kopplas till arbete
inom den offentliga sektorn. Dessa virden skulle vara motiverande, det vill sdga att de
skulle kunna stimulera och styra ménskligt beteende, vilket skulle vara avgdérande for
den offentliga sektorns verkan och effektivitet. Enligt Perry och Wise (1990) skulle
individerna med hogre nivéer av PSM ha en predisposition att arbeta enligt altruistiska
motiv. Denna predisposition skulle agera som en motivation for dessa individer som
skulle foredra att arbeta pd organisationer som de anser framtrader och forsvarar
demokratiska och sociala virden. Pa det sittet skulle individer med hogre nivéer av
PSM ha en storre disposition att jobba i offentliga sektorn. Dessutom skulle dessa
personer prestera béttre sd lange som de anser att sitt arbete tilldter dem att fylla denna
altruistiska drift. Styrkan av en offentlig sektors etik som grund till PSM skulle pa sa
sétt fa verksamheten till att fungera mer effektivt (Perry & Wise, 1990).

Ett stort forskningsfilt har utgétt ifrdn Perrys och Wises artikel pa PSM. Perry gjorde en
revision av forskningen om PSM tjugo ar efter forsta begreppets definition (Perry,
2014). Under de senaste tva decennier har forskning om PSM fokuserat pd att definiera
och utveckla lampliga métinstrument, beddéma dess relevans och validera och sprida det

pa en internationell niva (Perry, 2014). Av dessa vetenskapliga studier kan dras nagra
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slutsatser. Till att borja med har forskningen validerat forekomsten av PSM. Det vill
sdga att det kan hévdas att det finns individer med storre forutsittning att arbeta 1
positioner relaterade till demokratiska och sociala virderingar. Om dessa individer anser
att det dr den offentliga forvaltningen som foretrader och forsvarar dessa virde kommer
de att vara mer forutbestdmda att jobba for det offentliga. Nya studier har ocksa
bekriftad relationen mellan PSM och medarbetares prestation som Perry och Wise
pavisade 1990. Vidare har andra, senare studier modifierat Perry och Wises tes nigot.
Pa det sdttet har deras ursprungliga dimension som relaterade PSM med en attraktion till
politiskt beslutfattande vidgats till attraktionen till en allménhets deltagande. Med andra
ord har forskningen kopplat PSM till ett behov av att bidra visentligt till det allménna
goda (Bright 2008, Perry, 2014). I samma linje har utvecklats en dimension av
engagemang for offentliga varderingar (Perry, 2014). Generellt sett visar studierna att
medarbetare i offentlig férvaltning visar hogre nivéer av PSM dn de som jobbar i

privata sektorn (Taylor & Westover, 2011).

Under de senaste dren har forskningen visat relevansen av PSM 1 utformningen av
lampliga incitament i offentliga sektorn. Emellertid har en annan forskningsstroém blivit
dominerande i debatten. Den rationella strommen forsvarar den egoistiska motivationen
som den viktigaste i bdde privata och offentliga sektorn (Perry &Wise, 1990; Taylor &
Westower, 2011; Perry, 2014). Denna rationella strom ir relaterad till uppgéngen av
NPM och fokuserar pa ekonomiska incitament (Taylor & Westower, 2011; Perry,
2014). Generellt beskrivs tre olika incitaments uppséttningar, en rationellt relaterad till
ekonomiska och karridirmdjligheter som har blivit de mest populér i alla sorter av
organisationer under de senaste drtionde. En andra som fokuserar pé jobbtrygghet och
som &r relaterad till lojalitet och en svag offentlig sektor. En sista som fokuserar pa
PSM och forsvarar att nya incitament som tar hinsyn om medarbetarnas altruistiska
motivation borde implementeras i offentliga sektorn. Darmed skulle ett nytt
multifaktoriellt tillvigagangssatt om ldmpliga incitament i offentligt arbete vara givande

(Perry, 2014).

Ett fatal artiklar har ocksé studerat sambandet mellan PSM och arbetstillfredsstillelse
(Bright, 2008; Taylor & Westower, 2011). Forskningen har visat att individer som
arbetar i den offentliga sektorn blir mer motiverade av inre faktorer som ett intressant

arbete eller ett storre handlingsutrymme sévél som frén en stodjande arbetsmiljo &n for
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yttre faktorer som lonen (Taylor & Westower, 2011). Dessutom agerar PSM som en
motiverande faktor som bor uppmarksammas fran ledningen i samband till
utformningen av arbetsplatsen. For att anvdnda PSM som en motiverande kraft maste
arbetsplatsen ’ge mojligheter for att uppfylla altruistiska motiv”’ som préglar individer
med hdga nivier av PSM (Bright, 2008; Taylor & Westower, 2011). Om det finns en
bra koppling mellan individen och arbetsplats kommer PSM att 6ka individernas
motivation nér de anser uppfylla sina forvantningar i samband till deras engagemang {or
demokratiska virderingar. P& daligt anpassade arbetsplatser kommer diremot individer
med hog PSM att bli missndjda och mer bendgna till uppsidgning (Bright, 2004). I den
linjen foreslér Grant att offentliga arbetsplatser bor sorja for att deras medarbetare ska
kunna se de sociala konsekvenserna av sitt arbete, Grant pratar om “’pro-sociala
konsekvenser” for att beskriva effekterna som tjansteméns arbete har pd medborgarnas
liv. Grant (2008) argumenterar i sin artikel att om offentliga medarbetare blir
omotiverad kan orsaken vara att de inte kan se positiva effekter av deras arbete pé
medborgarna. Darfor borde incitament utformas med tanke pa medarbetares PSMs nivé

och dess effekter i deras motivation (Grant, 2008).

Slutligen kan arbetstillfredsstéllelse vara en viktig faktor for att 6ka forstaelsen om
tjanstemans arbetssituation. Att forsta hur tjanstemén upplever sitt arbete dr centralt for
att kunna utforma lampliga incitament och l0sningar till offentliga sektorns
personalproblem. Den aktuella situationen kring arbetsmilj6 och personalproblem i den
offentliga forvaltningen l&dmnar nagra fragor och resultat som behdver ny information
for att kunna tolkas. Tjénsteménnens uppfattning av situationen blir alltsa relevant och
det innebdr utformningen av nya kvalitativa studier som ger plats till individuella

upplevelser.

Litteraturen om arbetstillfredsstéllelse erbjuder en teoretisks ram som kan kompletteras
med ny forskning som ger utrymme for tjansteminnens egna egenheter. Specifika
forutséttningar hérledda frén det offentliga arbetet bor tas till hinsyn och vérderas i

utformningen av dessa losningar och incitament.
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Fran det perspektivet vill uppsatsen bidra med att 6ka kunskap om faktorerna som
tjanstemdnnen upplever som tillfredstéllande pa sina arbetsplatser. Sammanhanget dar
dessa faktorer sker och relationerna mellan dem och med tjdnsteméns sardrag kan ge ny
information som blir anvéndbar for att och tidcka luckor som fortfarande finns omkring
arbetsmiljo och personalomséttning. S6kandet av denna nya information blir alltsa

objektet till studien och hirleder till metoden och typen av analys som f6ljer nedan.
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3.0 Metod

Den hér uppsatsen har som syfte att 6ka forstaelsen om hur tjanstemén uppfattar
arbetstillfredsstdllelse utifrdn antagandet om att de har en speciell roll i och med att de
arbetar for det offentliga. Arbetstillfredsstéllelse dr en upplevelse som sker pa
arbetsplatser och som kan paverkas av olika faktorer och forutséttningar, dessutom blir
den relevant for dess relation till arbetsmiljo, effektivitet och hilsa bland annat (Bright,
2004; Smith & Shields, 2013; Perry, 2014; Distefano et al., 2016; Ekelund et al., 2018).
For att kunna undersoka dessa olika fenomen, faktorer och forutsattningar i en samma

kontext har en fallstudie valts for att genomfora studien.

Utgangspunkten i uppsatsen &r att arbetstillfredsstéllelse blir en kvalitativ fraga som é&r
en konsekvens av medarbetarens individuella upplevelser. Dessa upplevelser dr en
kvalitativ data som inte kan maitas, det blir istéllet relevant att konstatera att de finns och
hur forstaelsen kan 6kas om hur och varfor det forekommer (Ahrne & Svensson, 2016).
For att fa information om dessa upplevelser valdes intervjuer som uppsatsens metod.
Intervjuerna ansdgs skulle vara den mest lampliga metoden for att fa det empiriska
materialet som skulle ge svar pd den teoretiska fragestéllningen som framstélls 1
uppsatsen. Dessutom kunde ett kvalitativt tillvigagangssitt ticka luckor om dmnet som
kvantitativa metoder har inte kunnat fylla. Som tidigare ndmnts dr enkéter ett vanligt
verktyg for att forska eller evaluera chefers och medarbetares dsikter om deras
arbetsmiljo. Enkédterna bidrar med mycket relevant information men ldmnar ocksa négra
fragor som kan behdva nés ett annat perspektiv. I Goteborgs stad visade till exempel
medarbetarenkdterna i 2017 en 55 procent i NMI (N6jd medarbetarindex) och samtidigt
visar frdgorna om motivation ett mycket hogre resultat dér 78 procent av medarbetarna
visar en hog motivation (Goteborgs stad 1, 2017). Det tyder pa att forklaringen om
sambandet mellan motivation och ndjdhet inte dr tydligt. P4 samma sétt visar en
jamforelse mellan chefenkiterna och medarbetarenkéterna ocksa en hogre niva bade
och i NMI och HME (index om Héllbart medarbetarengagemang) for cheferna, men
samtidigt dr det en hogre personalomsattningsniva for chefer dn for medarbetare
(Goteborgs stad 1 och 2, 2017). Darmed skulle ett kvalitativt tillvigagangsitt behovs
ocksa i nya studier for att kunna fa en tydligare bild av forhallande mellan fenomenen
som arbetsmiljo, arbetstillfredsstéllelse och personalomsittning och andra

personalproblem som offentliga forvaltningen star infor. Pa det sittet har intervjuerna i
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den hér studien som maél att 6ka forstdelsen om faktorerna som tjinstemén upplever som
tillfredsstédllande och att forsoka fanga upp luckorna och tolka resultat som kvantitativa

forskningsstudier av medarbetarnas arbetssituation ger.

Uppsatsens metod maste mdjliggdra att besvara den teoretiska fragestéllningen.
Framstéllning av empiriska frdgor som skulle frambringa empiriskt material som kunde
besvara pa den teoretiska fragestéllningen har ocksé gjorts. De empiriska fragor som
studien dmnar svara pé och som har varit vigledande 1 datainsamling och dess analys

var:

- Vilka dr tjinsteménnens olika uppgifter?

- Vilka aspekter av arbetet uppfattar tjinstemén som de mest centrala/viktigaste?

- Vilka aspekter av intervjupersonernas arbete upplever de som mest tillfredsstillande?
- Varfor upplever de precis dessa aspekter som tillfredsstéllande?

- Hur upplever offentliga tjanstemin sin roll i relation till arbetstillfredsstillelse?

3.1 Studiedesign

Studiedesignen byggdes pa intervjuer med tjdnstemin. Efter att ha valt metoden var
nésta del av studiedesign att bestimma principerna och kriterierna som skulle f6ljas
under studiens genomforande. Av praktiska skél valdes intervjupersoner som arbetar
inom och i nirheten av Goteborg. Intervjuerna léts forbli anonyma eftersom det var
intervjupersonernas beréttelser och de som individer som var intressanta for studiens
mél. Egenskapen som identifierades som viktigast var verksamhetsomrade.
Verksamhetsomraden ar nira relaterad till kirnverksamheten som intervjupersonerna
utfor. Dessa tva begrepp, verksamhetsomrade och kérnverksamhet, &r kopplade till
ndgra av de faktorerna som analyseras i uppsatsen som handlingsutrymme, ansvar samt

med fragorna om motivation och PSM.

Tjénsteman &r ett ganska brett begrepp som inkluderar ett stort antal yrken, nivéer och
omraden. Med tanke pa det fokuserar den uppsatsen pa tjdnstemdn som jobbar pa
verksamhetsnivé dér arbetet inriktas och erbjuds i direkt relation till medborgarna. Med

andra ord, tjinsteman som jobbar pa utforarverksamheter. Uppsatsens urval avgransades
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av tva olika orsaker. A ena sidan #r tjfinstemin som jobbar i utférarverksamhet en
mycket stor grupp bland de som jobbar i offentliga forvaltningen och dér forutses en
storre brist pa personal inom sektorns. Manga rapporter och olika atgdrder som
presenteras om offentliga sektorns personalproblem handlar om just den hér gruppen
(Skagert, 2014; Johansson et al., 2018). A andra sidan har tjinstemin som jobbar pa
hogre nivder en mer direkt kontakt med politiker och deras beslutfattande siledes har
dessa tjanstemédn specifika forutsittningar som ocksé skulle behdva tas i hinsyn om de
skulle vara med i studien. Ddrmed delas tjdnsteméns sdrdrag som analyseras i den hér
studien av bdda grupper, tjinsteminnen som jobbar i utforarverksamheter och de som
jobbar pé andra nivder. Eftersom de som jobbar pa andra nivder kan ha olika
omstandigheter som skulle kunna péverka deras upplevelser i samband till deras

arbetstillfredsstdllelse ansdgs den forsta gruppen som lampligast for den hér uppsatsen.

3.2 Urval

For att kunna fi ett bra empiriskt material var det viktig att fanga olika berittelser om
tjanstemdnnens upplevelser om deras arbete och arbetstillfredsstéllelse. Alltsa en
princip som forsokte foljas med studiens urval var variation. Det vill sdga att
intervjupersoner som valdes skulle bidra med olika typer av erfarenheter och
uppfattningar. Individer som jobbade inom olika verksamhetsomraden och med olika
positioner valdes, tre mén och sju kvinnor i varierade &ldrar mellan trettio och
sextiofyra ar har intervjuats. Det ansdgs relevant for studien att olika omréade skulle ge
variation av kdrnverksamhet och enheters mal vilket var viktigt med tanke pé att
motivationen framstélldes som en intressant faktor i studien. Sdlunda utfordes totalt tio
intervjuer pé totalt fem olika verksamheter. En socialsekreterare, en
forvaltningssocionom, en arbetsterapeut, en socionom, tva kulturproducenter, en
receptionschef, en stddpedagog och tva ldrare intervjuades. En av ldrarna hade nyligen
antagit forskolechefs uppgifter, &ven om uppsatsen fokuserar pad medarbetare ansags det
att hon alltsa kunde bidra med varierade upplevelser fran hennes roll bdde som

medarbetare och nya roll som chef. Geografisk spridning har forsokts dstadkommas.

For att hitta intervjupersonerna valdes olika enheter och sedan kontaktades cheferna.

Uppsatsens syfte presenterades for cheferna och om intresset av att genomfora
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intervjuer hos dem. De flesta cheferna visades mycket positiva till idén, sedan
forklarades uppsatsens kriterier och de valde ut medarbetarna som skulle passa for
studien. Cheferna paverkade alltsé urvalet. Det hade varit lampligare att kunna vilja
intervjupersonerna slumpméssigt men det insamlade materialet visade pa tillrackligt stor
variation och det anses dirfor att de tillgivna intervjupersonerna fyllde variations

kriteriet.

3.3 Intervjuguide

Intervjun bedémdes, som sagts, vara den ldmpligaste metoden for att f4 information om
hur tjinsteman uppfattar sitt arbete, hur och varfor de trivs pa jobbet och om hur de
uppfattar relationen mellan deras arbetstillfredsstéllelse och deras roll som tjansteman.
Intervjuguiden designerades for att kunna besvara de empiriska frdgorna som
presenteras ovanfor och pa det sdttet samla in det empiriska materialet som skulle kunna
besvara den teoretiska fragestéllningen. Intervjuguiden delades i sju teman vilka var
bundna till de empiriska fragorna och tickte alla relevanta punkter i fallet och som
pavisas 1 litteraturavsnittet. P& det séttet kunde intervjupersonernas berittelser om deras
arbetstillfredsstdllelse och motivation tillsammans med deras upplevelser om sin
tjanstemans roll och om sitt arbete 1 den offentliga forvaltningen fngas in. Varje tema
inkluderade en eller ndgra 6ppna fragor som hade som maél att tillata intervjupersonerna
resonera och tdnka omkring sina upplevelser om sitt arbete och sin
arbetstillfredsstdllelse. En del av frdgorna hade en objektiv karaktdr och svarades
konkret. Andra hade en mer subjektiv karaktdr och handlade om kénsligare amnen.
Séaledes forsoktes situationen goras lattare genom att stélla vénliga fragor, anvinda
intervjupersonens egna ord for att omformulera fragan och visa intresse pa hennes
berittelser (Kvale et al., 2014). Med de frdgorna som var mer subjektiva visade det sig
effektivt att pdminna intervjupersonerna att intervjuerna var anonyma. Tid gavs till
intervjupersonerna sd de kunde tinka pé sina svar och om d&mnet som ansags intressant

for studien f6ljdes de upp sd de kunde utveckla svaren.
Ordningen med teman varierades i ndgra intervjuer for att anpassas till konversationen

och ge storre svarsmojlighet till intervjupersonerna. Intervjuerna utfordes alla pa

intervjupersonernas arbetsplats och i alla fallen kunde intervjuerna genomforas i lugn
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och ro. Intervjuerna tog mellan tjugofyra minuter och en timma och fem minuter.
Slutligen 1 genomforandet av de sista intervjuerna upplevdes att svaren upprepades i

stora drag och att de gav liknande svarsmdnster.

3.4 Transkribering och analys

Intervjuernas spelades in och transkriberades sedan. Partiell transkriberingen
genomfordes dirmed sammanfattades de mindre relevanta delarna av konversationerna
och delarna som var centrala for uppsatsens syfte transkriberades ord for ord. Alla delar
som har anvénts som citat i uppsatsen &r transkriberade. For att forsdkra att inte viktig
information forbisetts med den valda tekniken lyssnades det igen pa intervjuerna under
analysens utférande och det kontrollerades att det inte hade missats relevant

information.

Intervjuguiden var delat i sju olika teman som forestéllde priméara 6ppna etiketter for att
paborja analysen. Analysen hade som utgédngspunkt arbetstillfredsstéllelsens faktor
grupper, tjdnstemédns sirskiljande egenskaper samt att hitta sammanhang och
forhallande mellan dem utifran intervjupersonernas beréttelser. Materialet sorterades
efter dessa kategorier och nir nya dimensioner framtridddes skapades nya kategorier
(Charmaz, 2006; Kvale et al., 2014). Kontext och relationer mellan kategorier framkom
via kategoriseringen, detta gav tillsammans med litteraturunderlaget struktur till
analysen (Charmaz, 2006). Foljaktligen klassificerades insamlade data i ett forsta set av
kategorier som utbreddes under analysens genomforande med nya kategorier och
framfor allt nya relationer mellan dem. Det vill séga att i analysen framstod olika
forhallanden mellan tillfredsstéllande faktorer och tjinstemannarollens sérdrag. Studien
dmnar, pa det sittet, att oka forstaelse mellan tjdnsteméns arbetstillfredsstéllelses

upplevelse och med sina specifika egenskaper och forutsittningar.

3.5 Etik

For att fylla etikkraven (Ahrne & Svensson, 2016), informerades intervjupersonerna i
forsta kontakt att intervjuerna skulle vara anonyma och att deras konfidentialitet skulle

garanteras. For att sdkerstdlla konfidentialitet informerades ocksa dem att deras namn
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men ocksd verksamhetsnamn skulle vara anonyma. Intervjupersonerna informerades
ocksa att informationen som ansags skulle vara viktig och som har anvénts i studien var
verksamhetsomrade och yrke. De var ocksé informerade om att intervjuerna skulle
spelas in, transkriberas, och att sedan skulle raderas. De insattes ocksa i att det endast
skulle vara undertecknad och eventuellt handledaren som skulle lyssna pa intervjuerna.
Intervjupersonerna samtyckte frén borjan med intervjukriterierna och var éverens med
behandling av information och hur det registreras. P4 det séttet har de etiska kraven 1

studiens utforande uppfyllts.
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4.0 Analys

Tjénstemén som deltog i studien pastod sig alla vara ndjda med sitt jobb, emellertid
forklarade de det pa olika sétt och uppgav olika orsaker for deras arbetstillfredsstéllelse.
I det hér avsnittet redogdrs for hur dessa tjinstemin upplever arbetstillfredsstillelse och
motivation. Analysen gors utifran ramarna som tidigare forskningen om
arbetstillfredsstdllelse har bidragit med men ocksa utifrdn perspektivet om att
tjanstemans roll innebér olika sdrdrag 1 forhallande till privat sektor, dessa &r specifika
och kan bli relevanta ocksa for arbetstillfredsstillelsens upplevelse. Under
analyseringen uppkom relationer mellan olika faktorer som intervjupersonernas
upplever pd sin arbetsplats, dessa relationer har lett till faststillningen av analysens

struktur.

Analysen visar, forutom faktorerna som intervjupersonerna uppfattar som mer
tillfredsstéllande och viktiga i sitt arbete, hur kdrnverksamheten dr central i hur
intervjupersonerna upplever dessa faktorer i samband till sin arbetstillfredsstillelse.
Att jobba inom den offentliga sektorn préglar arbetet med olika omstindigheter som
intervjupersonerna uppfattar relevanta pa deras arbetsplatser. Budget, ekonomiska
problem, organisationsstruktur och dess effektivitet upplevs som offentliga
forvaltningens kdnnetecken av intervjupersonerna. Slutligen uppfattar tjinsteménnen 1
studien samband mellan flera av sdrdragen som kopplas till deras roll och

arbetstillfredsstillelse.

4.1 Tjanstemannens tillfredsstallande faktorer: Social funktion, arbetskamrater
och arbetsforutsattningar

Niér intervjupersonerna berittade om sin motivation och faktorerna som de relaterade till
denna motivation framkom sérskilt tre aspekter i1 deras beréttelser. Dessa faktorer var

den sociala funktionen de utfor, arbetskamrater och arbetsforutséttningar.

“Jag tror att det dr meningsfullt arbete som vi gor och med mina kolleger hdr trivs jag
med och jag tycker att miljon hér ocksad dr bra”. (IP 2)

I citatet ovanfor kan ses att intervjupersonen vérderar sitt arbete hogt eftersom hon

upplever det som meningsfullt. Intervjupersonerna relaterar sitt arbete till en social
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karaktér och flera intervjupersoner uppfattar att det ar just den sociala karaktér som &r
betydelsefull. Kollegorna dr ansvariga for den bra miljon som intervjupersonen
beskriver. Arbetskamrater véirderas hogt i intervjupersonernas beréttelser som en av de
mest stottande forhallande pé arbetsplatsen. Dértill identifierar intervjupersonerna sina
arbetsforutsittningar med sina egna preferenser och det blir utifran det perspektivet de

uppskattar dem.

4.1.1 Att fylla en social funktion som huvuduppgift

Under studien menade alla intervjupersonernas att deras huvuduppgift och dess
utférande var faktorn som de ansdg som mest tillfredsstéllande. Alla tjanstemdn som
deltog i studien berittade om sitt arbete i relation till dess sociala funktion. Det de anség
som meningsfullt var att kunde hjilpa andra, sprida kultur, ldra barnen och sé vidare.
Négra intervjufragor handlade om motivation och arbetstillfredsstéllelse.
Tjansteménnen i studien berédttade om sin huvuduppgift och dess inflytande pa
medborgarna som den direkta anledningen till sin motivation, synnerligen nir de
tillfrigades att berétta om en situation eller en dag pa arbetsplatsen som de ansag som
sarskild positivt. Nér de beridttade om dessa bra situationer och arbetsdagar pratade de
alltid om den sociala funktionen som de utgdr och hur de upplevde den som

betydelsefull.

“Det dr vdl om man sdger ndr man ser att personen utvecklas, deltagarna utvecklas
under tiden hdr och kdnner att man ha hjdlpt dem vidare. Det kinns meningsfullt i
jobbet man gor.” (IP 4)

Som nédmnts jobbar intervjupersonerna med olika kdrnverksamheter ddrmed relaterade
de det till olika sociala funktioner nir de berdttade om sin arbetstillfredsstéllelse. Dessa
sociala funktioner kan kopplas till demokratiska och sociala vérden som integration,
delaktighet, jimstéllhet och lika villkor. Intervjupersonerna som arbetar pa ett kulturhus

kopplade sina uppgifter med kunskapsspridning och integration.

“Det dr just det att vi faktisk kan belysa saker och paverka och vi kan ldra, det dr
kunskap och dven det att bara ha roligt att man kan bdde skapa hdr eller man kan bara
komma hit och bli road, det tror jag att det dr varan huvuduppgift.” (IP 6)
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Flera intervjupersoner jobbar med personer i behov av stdd, foljaktligen fokuserar de

enhetens sociala funktion pa integration och lika villkor.

“Oftast sd infinner sig den kdnslan ndr vi har haft lektioner med vdra deltagare och det
finns ju ett visst motstand fran borjan hos deltagaren att bli tittat pa och bedémd och
det brukar ge sig efter ett tag ndr man bérjar att kunna titta pa sig sjdlv och sa och
borjar att forsta att det kunde finnas andra sdtt att se pd livet och varfor har det blivit
hur det har blivit. Da blir oftast en vdildig bra dag ndr man har natt fram till nagon som
bara har varit vildigt avvaktande eller avvisande. Dd dr det en bra arbetsdag.” (IP 2)

I samhéllet finns det mycket arbete som traditionellt har varit offentliga och som brukar
kopplas till en social funktion som idag ocksa genomfors i privat regi, exempelvis
utbildning eller vird och omsorg. Emellertid visade nigra berittelser i studien att
intervjupersonerna inte bara kopplade denna sociala funktion till deras arbete utan ocksa

till att genomfora det inom den offentliga sektorn.

"Nej, eller... nej... det som gor att jag trivs och det... for att det kinns meningsfullt, for
att det dr ndagonting viktig att gora sd och jag dr med och bidrar till det. Och det dr ju
det ndr man jobbar i kommunerna, vi dr ju med och skapar en biittre... bdttre service
for medborgarna (...) I den offentliga sektorn sa maste vi ta ansvar for alla, alla barn
till exempel eller alla medborgarna och det gér man ju inte inom den privata, om man
dr en privat forskola eller sd, sa har man inte det ansvaret for hela befolkningen och det
tycker jag dr det nagonting vildigt fint att vi faktiskt inte viljer bort utan att vi tar hand
om alla eller det var skyldighet sen kanske vi gor det inte alltid sa bra for att vi inte har
pengar till det men alla dr vilkomna”. (IP 10)

I citatet ovanfor stélls det emot varandra att jobba med samma kédrnverksamhet 1
offentliga sektorn och att gora det i privata sektorn. Enligt citatet, &ven om privata
sektorn kan genomfora uppgifter som ticker en social funktion forlorar funktionen dess
sociala karaktar darfor sektorns prioritering av vinst som forsta mal. Darmed upplever
intervjupersonen sitt jobb som meningsfullt for att det kopplas till sociala virden nér det
utgdrs 1 offentliga sektorn vars mal har en social karaktér till skillnad frén den privata
sektorn. Utifrdn det perspektivet dr att jobba inom den offentliga forvaltningen ett sétt

att bidra till samhéllet.

En del av intervjupersonerna visade ocksé att de upplever sitt jobb som en liten del av

ett storre arbete som dr dess sociala funktion och att de upplever det som positivt och
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tillfredsstdllande. Att den sociala funktionen bygger pa ett gemensamt arbete visades

ocksa som en forutsittning av offentliga arbetet i berdttelserna.

“Det ge mig tillfredsstdllelse, en vdildigt inre tillfredstdllelse att vara en kugge i hjulet
(...). Jag gor en liten del om man ser till det stora men jag gor en del och den delen kan
faktiskt paverka, man dr en del av en helhet och det tycker jag dr stor for de som berérd
for det berér ganska manga mdnniskor, inte bara de som finns det hér”. (IP 1)

Intervjupersonerna tillskrev kdrnverksamheten stor betydelse. Tjdnstemidnnen som har
intervjuats jobbar med personer i behov av stdd, med att skapa kulturtjénster till
medborgare eller med barns behov. Tjénsteménnen som har deltagit i studien forenar
dessa kdrnverksambheter till en social funktion som de upplever som meningsfullt och
tillfredsstdllande. Nagra berittelser visar dessutom att intervjupersonerna ger en storre

betydelse till sociala funktionen dérfor den utgors i offentliga sektorn.

I intervjuerna framkom en ytterligare aspekt som kan relateras till dessa demokratiska

och sociala virden som kan relateras till att jobba i offentliga forvaltningen.

“Hdr (i offentliga sektorn) finns alltid ett sparbeting, alltid finns en tanke att spara och
hdlla igen (...) Hdr hadller man igen for att den dr kommunala pengar, det dr vara
skattepengar som dr i..., som vi jobbar med”. (IP 1)

Samtidigt som flera intervjupersoner upplever att resurserna dr lagre i offentliga sektorn
visade dem en medvetenhet om att de arbetar med allas skattepengar och att de inte kan
slosas, ett socialt ansvar relaterad till den offentliga. Arbetets sociala karaktér visade sig
alltsa i forhdllande till enhetsresurser och dess skattsursprung samt i forhéllande till
sociala funktionen som intervjupersonerna kopplade till sitt arbete. Arbetes social
karaktér upplevde dirmed som véldigt tillfredstillande av tjanstemdnnen som deltog i

studien.

4.1.2 Arbetskamrater och arbetsmiljo

En av de mest nimnda motiverande faktorer pd intervjuerna har varit kollegorna.
Kollegorna framstélldes som en skapande faktor av bra arbetsmiljo i intervjuerna.

Arbetskamrater dr ocksa en av de faktorerna som brukar virderas hogt i olika enkéter
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bade mellan chefer och mellan medarbetare (Goteborgs stad 1 2017). 1
intervjupersonernas beréttelser blir kollegorna viktiga for skapandet av en positiv
stimning. Yrkeskamraterna verkar vara den viktigaste sociala relationen pa

arbetsplatsen i tjdnstemdnnens berattelser.

“Jag skulle sdga att en vildig stor motivation dr att. ..., det dr en intressant fraga. Jag
tdanker att kollegor dr vdildigt viktig, att vi har en vildigt god stimning och vi gor roliga
grejer tillsammans. Det dr en vildigt stark motivation.” (IP 1)

Kéarnverksamheten paverkar ocksa hur relationerna etableras pé olika enheter. P&
enheterna dér jobbet genomfors i team dr de ndrmare kollegorna de mest relevanta och

de som ger varandra ett storre stod som citatet nedanfor visar.

“Teamet funkar bra, tycker jag, for mig. Vi har mycket stod fran varandra och vi har
ofta méte ddr vi gar genom deltagarna, vi sdtter planeringar och vi har ocksd
processhandledningar man kan ju ocksad prata om sant som kdnns jobbigt sd jag tycker
att det finns forum or det, att lyfta det som inte kdnns bra, det tycker jag.” (IP 3)

Pa enheterna ddr medarbetarna jobbar mer sjalvstindigt blir andra arbetskamrater ocksa
viktiga och dven andra sociala relationer inkluderat de som skapas med medborgarna

som visas nedanfor.

“Den finns hos arbetskamrater pa hela huset, det jobbar fantastiska mdnniskor hdr. Vi
har en vildigt 6ppen dialog i alla fall i varan arbetsgrupp med bade chef och kollegor
och det en vildigt, jag dlskar det hér huset, det dr en puls i huset och det dr det som dr
sd fullt med alla sorters mdnniskor och det dr fruktansvird hérligt. Och det dr hela
tiden nytt, det kommer nya program och det kommer nya mdnniskor och det dr liksom...
man jobbar dagen dd dr det pd ett sdtt, man jobbar helger sa kommer en annan typ
mdnniskor. Alltsd det dr vildigt positivt, det dr ett positivt hus, upplever jag”. (IP 7)

Arbetskamraterna ir en av dem viktigaste faktorer i relation till intervjupersonernas
arbetstillfredsstdllelse och deras motivation. Kollegorna bidrar med stod och genom att
skapa en positiv stimning vilket tjanstemdnnen i studien uppfattar som véldigt viktigt.
intervjuerna framstdlles ocksa som betydande en tydlig och direkt kommunikation med
arbetskamrater. Arbetskamraterna och sociala relationer kan kompensera olika

nackdelar pa arbetet som, till exempel, komplicerade scheman som citatet ovanfor visar.
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4.1.3 Arbetsforutsattningar

I berittelserna under intervjuerna har frasen “det passar mig” framkommit flera gdnger.
Faktorerna som inkluderar arbetet i sig dr uppgifterna som arbetet innebir och deras
karaktér. En faktor som leder till tillfredsstéllelse pd arbetsplatser dr att erkéinna arbetets
uppgifter och karakteristiker som lampliga (Bright, 2014). Att arbetet anses som
lampligt skulle kunna kopplas till Marchs lamplighetslogik (March & Heath, 1994) och
till andra studier (Bright, 2008) som har pdpekat hur individerna soker efter

organisationer som de kan kinna igen sig i med sina egna individuella egenskaper.

Intervjupersonernas beréttelser visar att de lagger stor vikt vid arbetsforutsdttningar som
de uppskattar. Dessa beréttelser visar att de identifierar sig med arbetet eftersom de
anser att det har en speciell karaktdr som ”passar” for dem och som inte alla skulle

vérdera pa samma sétt.

“Det dr bra for mig att det dr variation och att inte jag jobbar for linge med
deltagarna, for mig som person sd passar det rdtt bra. Jag dr nog en mdnniska som ldtt

blir urtrakig sa jag gillar ndr det hinder nagot.” (IP 2)

I studien har intervjupersonernas uppgifter och deras arbetes karaktér visat sig vara
mycket olika. En del hade mycket varierade uppgifter (IP 1, 2, 3, 4, 5, 6), nagra hade en
tydlig struktur och stabila rutiner i deras jobb (IP 1, 2, 3, 4, 8, 9) och andra hade en
ganska flexibel arbetstid som anpassas till arbetets behov (IP 5, 6). Néagra jobbade 1
direkt kontakt med medborgarna (IP 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9), andra hade kontakt bara ibland
(IP 5, 6, 10).

“Vi jobbar ganska mycket och vi dr bendigna att gd in och jobba mycket helger och
kvdllar. Vi har inte sd stora problem med det utan om vi har lagt ett program som dr en
fredag kvdll sd gar vi in och jobbar och tar vi ledigt en annan dag istdllet. Sd gruppen
dr valdig flexibel med det ocksa vilket jag tror att kanske man inte dr pad alla
avdelningar och kanske pd alla arbetsplatser. Men jag trivs med det ocksd, jag skulle
inte std ut att vara liksom dtta till halv fem, mdndag till fredag... Nej, det dr inte min
grej”. (IP 6)

I de flesta av berittelserna uppskattade intervjupersonerna att deras arbetsuppgifter var

varierande och annorlunda. Arbetsforutsdttningarna hade en sérskiljande karaktér som
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pa ett eller annat sétt passade intervjupersonerna och de upplevde det som

tillfredsstillande.

En av de mest analyserade arbetsforutsittningarna i forskningen om den offentliga
forvaltningen ir det administrativa arbetet. Aven om det finns en bredd av litteratur som
analyserar den stora méngden av administrativa arbetet i den offentliga forvaltningen
har de flesta av intervjupersonernas visat i sina beréttelser att de inte upplever
administrativa arbetet som de utfor som onddigt eller 6verdrivet. Tjénsteménnen som
har deltagit i studien uppfattar, i allménhet, sitt administrativa arbete som en del av sina
uppgifter som dr relaterade till arbetets helhet. Bara intervjupersonen 3, socionom,
uppfattade en del av administrativa arbetet som hon genomforde dverflodigt och inte

direkt kopplat till sina huvuduppgifter.

“Det dr mycket administrativt arbete. Alltsd sjilva samtalen och att dokumentera dem,
de hamnar i utredningen, det dr som det ska vara kan man sdga, det dr inget konstig.
Men sen tillkommer massa sant ddr man ska sitta och fylla i statistik, chefen vill ha det
och det statistik. Alltsd det dr, det blir mycket sant pill ocksa i det administrativa som
kan kdnnas lite mera meningslost for mig.” (IP 3)

Intervjuperson 3 forklarade sedan hur hon har frihet for att organisera sina uppgifter och
prioriterar dem som hon tror dr de viktigaste dartill upplevde hon inte detta
administrativa arbete som ett problem eller som en faktor som péverkade hennes
arbetstillfredsstdllelse. De andra intervjupersonerna betonar inte nagra problem med

administrativa arbetet pa sina nuvarande arbetsplatser.

“Jag tror att det dr vettigt (i enheten), det fyller en funktion och det dr inte onédigt. Det
tycker jag inte. Ser jag till (enhetsnamn), den administrationen som ska utféras ddr,
dessa stdandiga nya regler, handligger stod, det dr helt absurt. Det dr sa kopiost mycket
sd det forhindrar effektivt arbete.” (IP 2)

Dock som visas citatet ovanfor, menade nagra att det finns problem med for mycket
administration pa andra enheter dir de jobbat tidigare eller som de har kontakt med. De
skyllde det p4 administrativa arbetes volym och reglerna och procedurerna som sténdigt

andras.
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4.2 Lon och arbetstrygghet

Arbetsforhéllanden inom offentliga sektorn karakteriseras av 16nerna i genomsnitt lagre
dn de inom den privata sektorn (SCB, 2018). Arbetstrygghet ar tvirtom hogre for
offentligt anstillda. Dessa tva forhdllanden verkar som motsatta i intervjupersonernas

beréttelser dir lonen uppkom som en logisk forklaring i relation till arbetet.

”Pengar, naturligtvis. Utan pengar dr det inget jobb. Jag skulle inte gd ut om jag skulle
jobba gratis, kanske, men ett visst for kollegor.... nej, nej da hade jag valt att géra en
annan sak”. (IP 1)

Citatet markerar 16nen som en motiverande faktor till att arbeta oavsett sektor. Dartill
uppkom 16nen nér intervjupersonerna papekade att den dr lagre i den offentliga
forvaltningen. Kanske &r det eftersom 16nen som sagts dr mindre i genomsnitt inom den
offentliga sektorn som inga av intervjupersonerna pratade om den som en viktig

motiverande faktor.

“Det som jag tror att kan vara skillnaden dr forst och frdamst loner, jag tror att man
tjdnar bdttre i privata sektorn dn vad man gor i kommunen. Det hdr dr inget jobb som
man blir rik pa. Sen dr det ju anstdllningstryggheten finns ju i offentliga sektorn, inte i
den privata i lika hog utstrdckning.” (IP 5)

Har beskrivs skillnaden mellan den offentliga och privata sektorn relaterade till 16nen, i
citaten framstills en lagre 16n 1 forhéllande till en hogre arbetstrygghet. Arbetstrygghet
anges 1 anstéllningsavtalet och kan kategoriseras som en yttre faktor bredvid 16n och
karridarmojligheter. Anstillningstryggheten anses som hogre i offentligt arbete 4n i den
privata sektorn och i flera intervjuer forsvarades den som en kontraprestation mot
negativa aspekter av att jobba i offentliga sektorn. De flesta av intervjupersonerna

papekade att de upplever arbetstryggheten mycket positivt.

“Jag tinker att det dr ganska tryggt att jobba i offentliga sektorn. For mig dr det en
viktig sak”. (IP 1)

Lonen och individuella ekonomiska aspekterna verkade inte sérskilt relevanta i
samband med arbetstillfredsstéllelse for intervjupersonerna och det framkom inte i deras

beréttelser nir de pratade om vad som gor att de trivs pd arbetet. Tjdnstemidnnen som
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deltog i studien virderades emellertid arbetstrygghet hogt. Aven om arbetstrygghet inte
uppkom som en tillfredsstillande faktor visade intervjupersonerna att det var viktig for

dem 1 forhallande med sitt arbete.

4.3 Balansen mellan yrkesprofessionalism och organisationsprofessionalism
samt chefens roll

Yrkesprofessionalism relateras till handlingsutrymme och till mgjligheten att ta ansvar
och med andra ord till kapaciteten att fatta beslut och att implementera dem inom de
dagliga aktiviteter som ingér i ens arbete (Liljegren & Parding, 2010).
Organisationsprofessionalism relateras tvértom till byrakratisk kontroll och en
hierarkisk auktoritetsstruktur (Liljegren & Parding, 2010). Intervjuerna visar att de
flesta tjanstemédn som deltog i studien upplever att det finns en balans mellan
handlingsutrymme och ansvar & ena sidan och struktur och kontroll & andra pé deras
arbetsplats. De som visade pa en hogre arbetstillfredsstéllelse varderade sin kapacitet att
agera sjdlvstandiga inom de granser som strukturen och tydligheten pd enheten gav

dem.

“Min roll i teamet dr vdildigt tydligt men jag ldgger upp mitt arbete som jag vill. Alltsa
inom ramarna har jag frihet (...). Jag tdnker att egentligen dr det inte ett problem att
man vet vad man ska gora, det skapar ocksd trygghet for mig att det dr vdldigt tydligt
vad dr mina arbetsuppgifter, vad dr min roll i teamet”. (IP 4)

Intervjupersonen beskriver hur hon uppfattar att hon har tillrdcklig med frihet och
samtidigt ger strukturen och tydligheten henne trygghet att utfora sitt jobb. I olika
intervjuer framstills kdrnverksamhet som det som avgor granserna mellan
handlingsutrymme och strukturen. Intervjupersoner som jobbar pa ett kulturhus har ett
storre handlingsutrymme och ansvar som harror frén att verksamheten foljaktligen

utformar enhetsstrukturen efter behovet av att ge enheten en gemensam karaktar.

“Det dr ett vaildigt sjdlvstdndigt jobb, jag skulle vilja sdga att vi alla kulturproducenter
jobbar ganska sjdlvstindigt. Vi dr ju en grupp och ibland samordnar vi oss pd
gemensamma tema och sa och forsoker kanske kéra en héost pa ett gemensamt tema (...)
och da kan liksom vi bestimma oss for att den hdr hosten vill vi jobba med det hdr
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temat for att det dr angeldget och da forséker alla inom sin respektive genre
sammanstrdla i en gemensam verksamhet.” (IP 5)

Intervjuerna visar ocksa att chefen har en central roll for hur medarbetare upplever sin

kapacitet for handlingsutrymme och ansvar och hur de uppfattar struktur och tydlighet.

“Vi har liksom ganska lite faktisk delegation, néstan alla beslut ligger pa varan
arbetsledare eller vdaran chef eller ytterligare chefer 6ver henne men jag tycker att jag
har stor liksom handlingsfrihet i mitt yrkesutovande och jag menar... om jag sdger till
min arbetsledare att vi behover inleda utredningen hdr dd dr det bara att hon fattar
beslutet formellt, jag kan inte gora det men hon litar ju pd mina bedomningar (...) och
jag menar det dr samma ndr nagon ringer och ska liksom radgéra, det finns ju pd ett
sdtt tydligt uttalat i lag och forarbete och i alla social styrelsens propder och sa om det
som gdller kring orosanmdlan sa det finns ingen tveksamhet. Jag behover aldrig kdnna
mig osdker”. (IP9)

Analysen av intervjuerna visar att kirnverksamhet &r direkt kopplad till balansen mellan
handlingsutrymmen och enheternas struktur och styrning som tjinsteménnen upplever
som lampligt. Dessa tjanstemin som uppfattade en bittre balans mellan
yrkesprofessionalism och organisationsprofessionalism upplevde sin arbetssituation
som mer tillfredstillande. Vad en bra balans innebir berodde pé intervjupersonernas
huvuduppgift. Till exempel, de som jobbade pa kulturhuset med produktion av
kulturella tjdnster uppskattade mer frihet och en mer omgivande kontroll i jamforelse
med de som jobbade pé andra enheter vilka var mer delaktiga i sin huvuduppgift, dar

ansags en tydlig struktur och styrning som central.

Samtidigt framstélldes chefens roll ocksa som mycket relevant i intervjupersonernas
berittelser. Aven om chefen nimndes inte i intervjuerna i samband till
arbetstillfredsstdllelse och motivation visar tjanstemédnnen i studien att deras direkta
chefer dr ansvariga i stor grad for att enheterna ska vara vilfungerande.

Chefens/ledarens roll beskrivs som en framgéngsfaktor pa arbetsplatsen.

“Hon (samordnare) dr vdldigt oppen och moderlig i det att hon lyssnar in och vill
vdldigt vil. Hon dr en stor del till att (enheten) dr vilfungerande. Hon dr vildigt man

om att teamet ska vara bra och utvecklas. Sa det tror jag dr en stor framgdngsfaktor
faktiskt”. (IP 1)

40



Intervjupersonerna vérderar hogt att de kan kommunicera med sin chef och att de
kénner sig lyssnat pd. I sina beréttelser beskriver intervjupersonerna sina chefer som en
central faktor och relaterar hur viktiga de dr i forhallande till deras kapacitet for att
utforma en bra balans mellan handlingsutrymme och struktur och styrning. Chefernas
roll beror ocksa pa kidrnverksamhet dirmed uppskattar en del av intervjupersonerna att
sina chefer blir involverad i enhetens dagliga aktiviteter och styr pa en nira niva som i

citatet nedanfor.

“Hon dr ju den som haller ihop allting sd att hon dr med pd méten, hon lyssnar ocksd
om deltagarna, ndr vi ga genom deltagarna och hur ska vi planera for dem. Hennes roll
dr ocksa utatriktat tills dem som vi samarbetar med och sa. Hon hdller ihop alltihopa
pd ndgot sdtt och ser till att det flyter bra. Och hon se till att man har stottning om det
dr ndgonting som dr jobbigt och att man alltid kan vinda sig till henne och sa for att
hon dr en vildigt central person, vildigt viktig och den som... i fall man behéver hjdilp

’

sda gar man dit. (...) Sa hon spelar mycket mera roll dn chefer 6ver mitt dagliga arbete.’
(IP 3)

Medan andra tjanstemaén i studien vérderar sjélvstindighet som de far frén sina chefer
hogt. Dessa intervjupersoner uppskattar balans mellan handlingsutrymme och en mer
omgivande styrning som relateras mer med ekonomiska fragor och kommunikationen

med andra organisationsnivaer och andra enheter.

“Jag tror att det dr det som gor att vi trivs hdr dr att vi jobbar sd sjdlvstdindigt, vi har ju
en chef men hon ldgger sig inte i jdttemycket i det som vi gor men hon kdmpar vildigt
for gruppen. Hon strider for oss med allting och sdddr. Och det tror jag kinns bra. Och
just for att hon ldtit oss vara ganska fria vilket de andra cheferna inte gor har jag
forstdtt fran de andra delarna och dd mar personalen inte bra (...) Hon ser att vi skoter
allting, att det hdnder saker, vi gor manga grejer, vi har koll pa budgeten sa tror jag att
det dr ju vildigt smart av henne att lata oss jobba pa.” (IP 6)

I intervjupersonernas berittelser framgér vikten av cheferna i enhetens arbetsmiljo.
Chefernas vikt beror pa deras kapacitet att anpassa sin roll beroende pa enhetens
kdrnverksamhet och medarbetarnas uppgifter. Dadrmed uppskattar intervjupersonerna
chefens formaga att balansera yrkesprofessionalism och organisationsprofessionalism
genom att ge medarbetarna en lamplig balans mellan frihet och struktur. Cheferna kan
forbattra medarbetarnas arbetssituation och ddmpa svara forutsittningars inverkan och

andra enhetsproblem med hjélp av olika verktyg.
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4.4 Resurser, karnverksamhet och problem i organisationen

Faktorerna som handlar om att den fysiska miljon dér arbete utfors ér relaterad till
sdkerhet och hilsosamhet. I svensk offentlig forvaltning finns det lagar och regleringar
som forsdkrar att alla offentliga arbetsplatser uppfyller minima krav och pa det séttet ar
sdkra och hédlsosamma (Arbetsmiljoverket, 2018). Dessutom behdver tjdnstemédnnen
olika sorts resurser for att kunna genomfora sitt arbete och dessa resurser kan vara mer
eller mindre viktiga for kirnverksamheten. Spridningen av effektivitetsprincipen och
dess fokus pa resultat som kommit med NPMs utbredning och ekonomiska krisen har
resulterat 1 6kad kontroll och minskning av offentliga budgetar. Séledes har fysiska
miljder, tekniska resurser och material paverkats. Den situationen reflekteras pé ett eller

annat sétt i varje samtal i faltstudien.

”Det mdrks ju nér vi har APT och det mdrks pa mail som kommer frdn varan chef och
veckobrev (...). Det som jag tycker att vi kanske mest mdrker i min grupp det handlar
mer om dessa saker att, det dr ganska trangbott, nu har jag ett eget rum men det dr
verkligen inte alla som har det, mdnga delar rum. Vi har liksom ... det finns inga pengar
for att géra ndgonting, skulle vi ha en trivseldag finns det absolut inga pengar till det sd
for man sitta i nagra baracker som stadsdelen har en bit bort har sa du vet det blir lite
sd ddr, man blir inte unnad nagonting (...) I ar, forra aret var det vdirre, tycker jag, det
var nan sdtt totalt inkopsstop liksom hade vi inga..., da fick vi inte ens bestdlla sana hdr
Kleenex sana hdr grdtservetter utan dd fick vi hdmta typ toapapper till vara klienter
som blev ledsna, det blir liksom sa hdr, det blir sd fattigt, helfel tycker jag (...) Det dr
bara sma grejer men det blir ganska storigt sa kan man sdga”. (IP 9)

Intervjupersonen 9 som jobbar inom socialtjansten beréttade hur problem med budget
inte paverkar hennes principiella uppgifter men att hon upplever att dessa problem stor
henne i relationen till hennes arbete, professionellt och personligt. Samma id¢ upprepas
1 flera beréttelser, ekonomi pdverkar inte s& mycket pa uppgifterna men paverkar yttre
faktorer som installationer och material. Gamla installationer, foraldrade datorer och
svérigheten att fa nya ar tva aspekter som har uppkommit under flera intervjuer. I
intervjuerna som genomforts pa ett kulturhus upplever intervjupersonerna som jobbar
dér problem med resurser pa mer allvarligt sétt an de andra. I denna enhet beror att
kunna erbjuda olika kulturella tjanster mycket pa nytt material, de méste hantera
problem med yttre faktorerna aktivt och hitta olika 16sningar. De kan utfora deras arbete
men en del av jobbet har blivit att f4 ut det mesta av resurserna och samt att soka nya.

Diarmed upplever intervjupersonerna denna grupp av yttre faktorer med olika intensitet.
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Andra aspekten som citaten ovanfor visar och som ocksa upprepas i andra intervjuer ér
att offentliga sektorn erbjuder dess medarbetare mindre mdjlighet att ha tillfdllen for

trivsel.

“Jag tror att det dr meningsfullt arbete som vi gor och med mina kolleger hdr trivs jag
med och jag tycker att miljon hér ocksd dr bra sen dr lokalerna vildigt slitna och det dr
ganska nerganget vilket dr synd men annars dr jag vdildigt nojd . (IP 2)

Citatet visar att fysiska och materiella forutsdttningar negativt paverkar
intervjupersonen men andra faktorer kompenserar effekten pa deras
arbetstillfredsstdllelse. Generellt visar intervjupersoners berittelser att de saknar béttre
forutséttningar och de relaterar ofta det till att jobba offentligt. Att jobba i offentliga
organisationer uppfattas salunda av intervjupersoner som en orsak till annorlunda
omsténdigheter i frdga om installationer och material. Hur mycket de upplever att det
paverkar deras arbetstillfredsstéllelse beror pa att graden av dessa omstandigheter gor
det svarare att utfora sina respektive kirnverksamheter men inga av intervjupersonerna

relaterar dem till sin arbetstillfredsstéllelse eller sin motivation.

Intervjupersonernas organisation dr i det hdr sammanhanget den offentliga sektorn. Som
tidigare ndmnts kopplar intervjupersonerna att jobba i offentliga sektorn till sociala
funktionen som de genomfor, organisationen kopplas ddrmed till demokratiska och
sociala virden och bidrar pa det sittet till intervjupersonernas arbetstillfredsstéllelse.
Men organisationen upplevs ocksé fran andra synpunkter av intervjupersonerna. Frin de
sociala relationer som sker 1 arbetsplats uppfattar flera av intervjupersonerna problem
med kommunikation mellan hogre nivéerna och enheten dér de jobbar. Flera
intervjupersoner anger dessa kommunikationsproblem som orsaken till den resursbrist

som de upplever i sina enheter.

“Det dr inte helt tydligt, tycker jag. Det bygger vdildigt mycket for att systemet fungerar.
Alltsa att informationen kommer fram till rdtt person som kan fatta rdtt beslut och det
tror jag faktiskt att dr en stor del som inte alltid... Det dr teamsamordnare, enhetschef,
gruppchef och sa vidare att just det... (...) Det som jag tycker dr viktigt det maste finna...
kanaler mdste funka for annars sitter inte han eller hon och vet inte vad vi tycker, det
gdr inte. Sd jag vet inte vad dr budget och vad dr dialog”. (IP 1)

43



I citatet nedanfor visas att intervjupersonerna upplever sin kontakt med hogre nivaer

otillracklig och orsaken till en del av problem med budget.

”(...) det offentliga behover ju att lita pa sina anstdllda och slippa kontrollen och skdra
ner pd alla dessa méten. Det dr ineffektivt. (...) att man stindigt dndrar pa saker och
ting och den offentliga forvaltningen rdder ju inte over detta utan att det dr oftast fran
politikerhall som det stindigt kommer nya signaler och det blir inte effektivt.” (IP 2)

Diarmed upplever tjdnsteménnen i studien ett underskott pd de sociala stdden som skulle
forvintas frén organisationen och flera av de beklagar sig pa att de séllan eller aldrig
traffar cheferna frdn en hogre niva dn enhetens. I samma linje visar flera berittelser i
studien att intervjupersonerna anser att offentliga sektorns styrning dr mer ineffektiv dn
den som sker 1 privata sektorn och att regler och procedurer inte &r tydliga eller dndrar

for ofta.

4.5 Medarbetarenkaterna

Uppsatsens utgangspunkt &r att arbetstillfredsstéllelse kan vara en relevant frdga som
har underskattats men ocksé att den dr en kvalitativ friga. I intervjuerna tillfragades om
chefer- och medarbetarenkiterna som verktyg for att jobba med arbetsmiljo och dess
problem i enheterna och i organisationen. Arbetsmiljo skulle vara ett mer omfattande
begrepp som skulle ticka medarbetares asikt och pa det sittet skulle enkéterna dven
indirekt kunna reflektera medarbetares arbetstillfredsstéllelse. Svaren har varit olika,
ndgra visade sig ganska negativa mot enkéterna som verktyg for att jobba med
arbetsmiljo men flera tjanstemén som har deltagit i studien uppfattade att i deras
respektive enheter jobbade de bra med enkéterna och att dessa fungerade som ett
verktyg. Emellertid pavisar intervjupersonerna att enkéternas relevans beror 1 hog grad
pa cheferna och hur de anvédnder dem. Darmed uppfattar dessa tjinstemén att enkédternas

nytta vilar pa chefens vilja och kapacitet att jobba med dem.

“Ja, det beror ju pa hur chefer hanterar svaren och hur man jobbar med de frdagorna.
Vi har ju haft lite omsdttning pd chefer nu chefen som vi har dr bara inne nagra
mdnader sd hon har inte varit delaktig sen har vi haft en annan chef som, ah, jag vet
inte riktigt hur viktig hon trodde att fragorna var satt det speglar vildigt mycket
chefens... hur drligt man dr i de ddr svaren och hur man kdnner att det tas hand om sen
efterdat om det dr liksom serios fran ledningens sida, om man diskutera: det hdr ser inte
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bra ut, hur ska vi komma vidare de frdagorna, hur tycker ni och... Da hade
medarbetarenkdterna ett viktigare syfte sd jag tror att det beror vildigt mycket pa hur
svaren hanteras av cheferna, ledningen hdr.” (IP 4)

Om flera av intervjupersonerna uppfattade att de jobbade bra med enkiterna pa
enhetsniva blev svaren annorlunda nér intervjupersonerna pratade om organisationsniva.
Flera av intervjupersonerna ansag att cheferna pa en hogre niva inte anvédnde enkédterna
eller att de inte kunde forstd dem. Det gar i samma linje som tidigare analysen om

organisationen och socialt stod.

“Ja, vi anvinder dem nog ganska bra for att det gor vdar chef dnda medarbetarenkiit...,
Jjag tror inte att de anvdinds uppdt for vi har vdildigt lite kontakt vi som jobbar med bdde
omrddes och sektors chefen, ingen alls och vi far ingen direkt feedback ifran dem men
vi anvdnder aktivt medarbetarenkdter for ibland har vi varit sura pd var chef och det
har syns i vdrt sdtt att svara och dd har hon fdtt..., (...) och har vi gatt genom svaren
och arbetat med dem pd APT och sd och hon kan ju sdga "ja, jag fdr vil forséka tinka
pd det hér och jag far vil dndra pa mig dd” och sa vidare och i vilken utstrdckning och
sen gor den en annan sak men det dr bra, det dr bra att ventilera i alla fall.” (IP 5)

De som var mer negativt instéllda till enkdterna uppfattade arbetsmiljo som en komplex
frdga som inte kunde mitas med enkiter. I citatet nedanfor berittar intervjupersonen att
hon tror att det behovs ett ndrmare perspektiv for att jobba med arbetsmiljo och for att
forsta hur relationer mellan kollegor och chefer fungerar och hur medarbetare
individuellt upplever sin roll pd enheten.

i3

ag tror att det dr ett konstigt sdtt att arbeta med arbetsmiljon med sadana
medarbetarenkdter for att man ldgger sig bara hdr om man ska svara pd nagra frdagor
och... a du vet... Man kan inte mdta pa det sdttet om man pd riktig vill jobba med
arbetsmiljon sa far ju chefen ga in och jobba pa ett annat sdtt och liksom titta pa...
Alltsa man behéver veta tre saker pd nagot sdtt, hur dr relationer i gruppen och hur dr
relationer till chefen och hur ser jag pa min egen roll, alltsa vem dr jag i arbetsmiljon
pd ndgot sdtt. Jag mdste reflektera krig mig sjdlv och vem dr jag till mina kollegor och
vem dr jag till min chef och sa tvirtom. Det dr det man behover titta eller jobba med i
djupet.” (IP 3)

Pa samma sétt visar intervjuperson 10 som nyligen har blivit chef sjdlv, hennes tvivel
om enkiterna i citaten nedanfor. For henne som medarbetare ligger svarighet med
enkéterna pd att reflektera tydligt det som man upplever pa arbetsplatsen. Som chef blir

det svirt att 14sa enkédterna och forsta vad de betyder. Hon tror att en annan mer
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personlig metod som intervjun skulle fungera bittre for att kunna forstd det som hénder

pa enhetsniva och jobba med problem som kunde finnas.

i3

ag vet faktiskt inte for att de dr sa himla svart att svara pa. Om jag ska svara pd den
som chef, som medarbetare och som chef da hur liksom... till min chef och sa ddr.
Alltsa, enkdter dr ju skitsvara tycker jag for vad dr det du svarar pa egentligen? Och
hur kan man dra ndgra resultat av det. Men jag tinker ju att det dr sant hdr som du
haller pd med, det dr hdr man hittar eller forstar du, om man vill ta reda pa hur chefen
mar liksom sd dr det ju i sana hdr intervjuer som tar reda pad det. Enkdterna tycker jag
dr svdra och det blir ju. ... jag vet hur dr det med medarbetarenkdten hér da. Vi far ett
resultat, hur det fungerar hdr och da mdnniskor svarar vildigt olika och det dr ocksa sd
hdr att upplever man att liksom nu fick, forra enkdter da, det var mycket goda resultat
dd, medarbetarna tyckte att de hade en bra dialog med mig och att jag lyssnar och sd.
Men det dr ocksd sahdr att jag inte tror att det inte kommer att bli sahdr nu eftersom nu
har jag kanske fattat det hér beslut som var lite obekvima och sa och det dr kanske och
det blir ocksd fast det kanske dr mitt uppdrag att gora det sda vad visar enkdter da
egentligen? (...) Hur ldser man da?” (IP 10)

Enligt intervjupersonernas beréttelser verkar enkéterna vara ett béttre verktyg som
métinstrument for arbetsmiljon pa enhetsniva dér cheferna och medarbetarna delar
enhetens dagliga aktiviteter och dér de kan jobba tillsammans med enkéterna och
Oversitta deras betydelse. P4 organisationsniva dér det finns en mindre kontakt och en
storre distans mellan medarbetarna och cheferna framstir enkéterna som svérare att

forsta 1 samband till enhetens arbetsmiljo och medarbetarnas arbetstillfredsstéllelse.
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5.0 Slutsats

Tjanstemannens tillfredsstallande faktorer

Studiens syfte var att 6ka kunskapen omkring hur olika tjdnstemén upplevde sin
arbetstillfredsstdllelse. Tjanstemdnnen som deltog i studien forklarade sig alla ndjda
med sitt arbete. Det bidrog till studien med varierande upplevelser av tillfredstillande
faktorer. Men tjdnsteménnen gav ocksa en intressant bild av det som uppfattas som

negativt pd deras arbetsplatser.

Ett forsta bidrag fran den hir studien har varit att visa att det finns tjinstemin som
upplever sitt arbete som en social funktion. Dessa tjdnsteméin ser sitt arbetes sociala
karaktér direkt kopplat till sin arbetstillfredsstillelse och anser det som en viktig
motiverande faktor i sina dagliga uppgifter. Utifrdn det perspektivet finns det skal att
anta att prevalensen av effektivitetsprincipen och fokus pa ekonomiska resultat som
dominerar offentlig sektor kan agera genom att minska tjinsteménnens motivation och
tillfredsstéllelse pé arbetsplatser. Den ekonomiska diskurs som har dlagts under de
senaste artionde (Lundquist, 1998) skulle alltsa behdva granskas i forhéllande till
tjanstemdnnens motivation. Denna sociala predisposition kan redovisas fran
perspektivet om anpassning mellan individen och arbetsplatsen (Bright, 2008; Taylor &
Westower, 2011). Tjansteménnen som har en hogre social motivation kan uppleva
hogre tillfredsstillelse pa dessa arbetsplatser som de kan forena battre med sina egna

preferenser och som fokuserar mer pé arbetets sociala karaktar.

Att det finns tjinstemén som upplever sitt arbete som tillfredsstillande pd grund av den
sociala funktionen som de utfor innebir att dessa tjansteman kan reagera béttre till andra
incitament dn de ekonomiska. Grant (2008) exponerade i sin studie att medarbetare pa
offentliga arbetsplatser kunde motiveras béttre genom att visa dem den sociala effekten
som deras arbete hade pd medborgarna som de jobbar med. I samma linje kan
incitament som dvervéger sociala aspekter vara mer effektiva for de tjanstemannen som
visar en sdrskild predisposition till denna aspekt av sitt jobb. Hur man kan anvinda den
sociala predisposition som dessa tjinstemén visar kan i stor grad bero pa
kdrnverksamhet och arbete som de utfor. Vidare bor denna sociala predisposition
vérderas och tas i hdnsyn i utformningen av nya incitament som har som maél att 16sa

personalproblem i offentliga forvaltningen.
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En viktig faktor for tjinsteménnens arbetstillfredsstéllelse har varit anpassningen av
arbetsforutséttningar. Med andra ord i vilken grad tjdnsteménnen anser att deras
arbetsforutsittningar ar lampliga for dem sjdlva. Den ldmplighet som kan refereras till
tjanstemdns social predisposition kan ocksé appliceras till andra mer konkreta
arbetsforutsittningar. Arbetsfortussdtningarna har beskrivits i studien som exempelvis
olika schema, grad och tid av kontakt med medborgarna och andra olika karakteristiker.
Det relevanta for tjinsteménnen &r att de kopplar dessa forutsdttningar till sig sjélva.
Nér tjansteménnen tycker att deras arbete dr lamplig for dem upplever de det som
tillfredsstédllande (Bright, 2008; Taylor & Westower, 2011). Att kunna soka efter
arbetslamplighet kan ses som en orsak till en del av personalomséttningens problem.

Tjénstemén kan soka andra jobb ndr de uppfattar att deras arbetsplats inte ’passar dem”.

En fOrutséttning som framstélldes i studien som séregna kidnnetecken for den offentliga
sektorn var ett overflod av administrativt arbete. Tjdnsteménnen som intervjuats har inte
visat att de upplever den situationen vilket skiljer sig frdn forskningen om d&mnet
(Forssell &Westerberg, 2014). Emellertid visar studien att dessa tjinstemén uppfattar
overflodet av administrativt arbete som karakteristik for offentlig forvaltning. Att
tjdnsteminnen inte upplever administrativa arbete som dverdriven eller onddigt kan
beror pa deras uppgifter och verksamhetsomrade. Saledes kan enheters kidrnverksamhet

och tjinsteménnens uppgifter pdverka det administrativa arbetes krav.

Arbetsforutsittningarna dr néra relaterade till yrkesprofessionalism. Kapaciteten och
preferensen for handlingsutrymme och ansvar ér kopplat till medarbetares egna
egenskaper men dr ocksa relaterat till tjanstemédnnens professionella kapacitet och deras
mdjlighet att utdva den (Liljegren & Parding, 2010; Evetts, 2011). Studien visar att det
verkar finnas en balans mellan yrkesprofessionalism och organisationsprofessionalism
pa dessa arbetsplatser dir tjanstemadnnen kénner sig mer ndjda. Tjdnsteménnen uppfattar
att de sjilva kan utforma sitt arbete och att de har tillracklig handlingsfrihet och ansvar

och samtidigt att struktur och styrning stottar dem enligt deras behov.

I studien har det visats att de tillfredsstillande faktorerna som har kommit fram under
analysen inte agerar isolerade. Dessa faktorer och forutséttningar som tjanstemannen

védrderar som mer eller mindre positiva sker i1 forhdllande till arbetsplatsen. Relationerna
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mellan faktorerna blir ocksa relevanta for att forstd hur tjinstemédnnen upplever
arbetstillfredsstdllelse. Utifrdn det perspektivet visas i studien att tjanstemadnnens sociala
predisposition och deras kapacitet av utovning av professionellt arbete leder till
sjalvforverkligande. Att kunna uppfylla den sociala motivationen som
intervjupersonerna har beskrivit och att uppleva sig som en kompetent professionell kan
anses som tva delar av sjdlvforverkligandet som en tillfredsstéllande faktor. Att oka
kunskap om hur dessa faktorer agerar pé arbetsplatser kan leda till att forstd hur de sker
rent konkret inom den offentliga sektorn. Darmed kan det bli relevant till

arbetsmiljofragor och utformningen av 16sningar och lampliga incitament.

Som tidigare ndmnts upplever tjdnsteménnen som intervjuats i den hér studien en balans
mellan yrkesprofessionalism och organisationsprofessionalism. Balansen beror pa
chefens roll och sker i forhallande till kdrnverksamheten. Kérnverksamheten foreskriver
arbetsorganisering. Tjédnsteménnen forvéntar sig olika nivder av sjélvstdndighet och
teamarbete beroende pa deras uppgifter och karaktér. Organisationsstruktur avgor
samtidigt styrningsstil och kontrollbehov. Chefens roll innebir formaga att hantera
dessa tva spanningar och hitta en balans som svarar pa medarbetare forvantningar och
behov och for organisations krav. Tjanstemdnnen verkar i stor grad virdera deras chefer
i forhallande till den rollen. Pa det sdttet visas arbetstillfredsstéllande faktorer som i

Herzbergs teori kategoriseras i olika grupper vara beroende av varandra.

En annan relevant faktor i forhéllande till chefers roll &r deras kapacitet att
kommunicera och ge svar pa tjdnsteméns fragor och problem. Nér tjdnsteménnen
upplever att deras chefer reagerar pd deras egna och pa enhetsproblem visar de sig
mycket mer positiva och motiverade pé arbetsplatsen. Aven om chefer inte direkt
relateras till arbetstillfredsstéllelse konstateras deras roll som central i tjinsteménnens
arbetssituation & ena sidan som ett viktigt stod och & andra sida som skapare av en

balans mellan tjinsteménnens yrkesprofessionalism och organisationsprofessionalism.

Analysen har visat att social miljo 1 allménhet har en inverkan pé tjanstemidnnen som
har deltagit i studien. Cheferna &r relevanta for tjansteminnens arbetsupplevelse men
det dr anda arbetskamraterna som framstills som viktigaste inom den sociala miljon i
studien. Arbetskamrater anses som ansvariga for enheters stimning. Kollegorna ger det

viktigaste stddet i arbetets genomforande och virderas hog som en motiverande faktor
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och en orsak till arbetstillfredsstillelse. Darmed ar arbetskamrater den enda faktor inom
social miljé som tjinsteménnen i studien upplever som tillfredsstéllande. Som tidigare
ndmnts upplever tjdnstemédnnen lampliga arbetsforutsittningar ocksa som en faktor som
paverkar deras arbetstillfredsstillelse. Bada faktorer, arbetskamrater och
arbetsforutséttningar, kan relateras till skapandet av en bra arbetsmilj6. Om nyanstéllda
ocksa uppfattar arbetsforutsattningar som ldmpliga kan det leda till en béttre anpassning
1 verksamheten och bidra till en positiv miljo pa arbetsplatser. Darmed kan arbetsmiljo
anses som en byggande process som maste tas i hinsyn i rekryteringsprocess med en

langs sikt perspektiv.

Offentliga medarbetare reagerar mindre pd rationella incitament 4n medarbetare 1
privata sektorn (Perry & Wise, 1990; Smith & Shields, 2011, Taylor & Westover, 2011;
Perry, 2014; De Juana-Espinosa & Rakowska, 2018). Dessutom kidnnetecknas offentliga
arbeten av en mindre 16n 1 jamforelse med privata sektorn (SCB, 2018). Studien har
visat att 16n inte vdrderas som relevant av tjdnsteménnen till deras
arbetstillfredsstéllelse. Emellertid upplever tjanstemédnnen arbetstryggheten som
offentliga arbeten erbjuder dem som viktigare. Ddrmed sétter tjansteménnen i studien
dessa tva faktorer mot varandra och ger mer relevans till arbetstrygghet dn till en hogre
16n. Rationella incitament hénvisar till incitament relaterade till ekonomiska aspekter
och karridrmojligheter och kan i allménhet anses som de som plockas i avtalet eller 1
organisations regler och procedurer (Herzberg et al. 1993; Smith & Shields, 2013).
Salunda kan arbetstrygghet beskrivas som ett rationellt incitament, i det fallet kan en
storre arbetstrygghet uppfattas som ett sdreget kinnetecken av den offentliga sektorn.
Fran det perspektivet blir intressant en revision av incitamentens kategorisering och

deras vikt och inflytande pé tjinsteméinnen.

Tjénsteménnen som intervjuats upplever i allménhet att offentliga sektorn har mindre
resurser och simre installationer och material #in privata sektorn. Aven om dessa
tjanstemdn menar att det inte paverkar deras arbetstillfredsstéllelse dr ekonomiska
problem i hog grad relaterade till nackdelarna som de uppfattar pa sina arbetsplatser.
Vikten av ekonomiska problem kopplas direkt till kirnverksamhet och hur dessa
problem paverkar den. Studien visar att tjanstemdnnen inte i sa stor grad tillskriver
dessa problem som en resursbrist. Emellertid uppfattar de det som en brist pa dialog och

kommunikation med ledningen frdn hogre nivéer. Tjdnstemédnnen menar att ledningen
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utanfor enheterna inte forstar deras arbete och inte heller visar intresse for det. Ddrmed
delas resurser felaktigt och ineffektivt. Tjdnsteménnen som intervjuats arbetar i
utforarverksamheter salunda ligger deras enheter ldngt ner i den offentliga
forvaltningens struktur, det kan vara en orsak till ddliga kommunikationen som de
uppfattar ifran hogre nivéer. P4 det sittet kan enhetsposition i organisationsstruktur
paverka tjdnsteménnens upplevelser omkring ekonomiska resurser och kommunikation
med ledningen. Samma som tidigare agerar hir olika arbetstillfredsstillande faktorer
frén olika teorier grupper gemensamt pa arbetsplatserna, resurserna ingér i det fallet i

yttre faktorer och organisationen i social miljo.

Fragan om social miljo och dess roll i tjinsteménnens arbetstillfredsstéllelse har varit en
del av den hir studiens teoretiska ram. Arbetstillfredsstillelse skulle bero pa stod fran
arbetskamrater, direkta chefer och organisation (Lindberg & Vingard, 2012; De Juana-
Espinosa, & Rakowska, 2018). Tjédnstemédnnen kan uppleva att deras organisation inte
stodjer dem och att det saknas en béttre dialog samtidigt som organisationsstrukturen
kan uppfattas som ineffektiv. Dértill kan tjanstemadnnen uppleva relevansen av
ekonomiska problem annorlunda i forhallande till sin huvuduppgift. Ddrmed sa dven om
medarbetarna inte relaterar resursbrist till sin arbetstillfredsstillelse uppfattar de det som
den storsta nackdelen pa arbetsplatsen. De ekonomiska problemen verkar dock
tillskrivas organisationen, med andra ord offentliga forvaltningen. Tjdnstemédnnen som
har deltagit i studien menar att offentliga sektorn har en ineffektiv struktur som
forsvéarar kommunikationen och foljaktligen slosar pa resurserna. Aven om dessa
tjanstemdnnen inte kopplar det till deras arbetstillfredsstillelse kan anses att
avskildheten mellan organisation och tjanstemdnnen i utforarverksamhet kan paverka

medarbetarnas motivation.

Tjanstemannens roll och det offentliga arbetet i forhallande till
arbetstillfredsstallelse

Hittills har den hér studien bidragit med ny information om tjinsteménnens
arbetstillfredsstdllelse. Uppsatsen hade ocksa som syfte att 6ka forstdelsen kring

relationen mellan offentliga arbetet, tjanstemannens roll och arbetstillfredsstéllelse. Som
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tidigare ndmnts har nya relationer mellan tillfredsstéllande faktorer framkommit under

studiens genomforande.

Att jobba i den offentliga sektorn har visats i studien som en omsténdighet som préiglar
tjinsteminnens arbetsupplevelser i allménhet. A ena sidan kan tjinsteménnen uppfatta
den offentliga sektorn som mer ineffektiv och mindre flexibel i forhéllande till
resursanvindning och kommunikation. Aven nir de p4 sina enheter inte upplever ett
overdrivet administrativt arbete tror dessa tjanstemdn dnda att det ofta sker inom den
offentliga sektorn. Tjdnsteminnen som intervjuats uppfattar att l6nen ar lagre,
arbetsplatser har simre resurser och de har mindre mdjlighet att ha tillfdllen for trivsel.
A andra sidan verkar att arbeta for det offentliga innebér en storre arbetstrygghet som

tjanstemdnnen upplever som mycket positivt.

Tjansteménnens roll relateras till tillfredsstéllande faktorer fran olika perspektiv.
Yrkesprofessionalism och organisationsprofessionalism kan paverka tillfredsstéllelse
nér den rétta balansen sker. Slutligen har studien visat att tjansteménnen upplever
sociala funktionen som de uppfattar som sin huvuduppgift som meningsfull och
tillfredsstdllande. Denna sociala funktion kan relateras direkt till den offentliga sektorn
och de demokratiska och sociala virden som den forsvarar. Tjdnsteminnens
predisposition att arbeta med sociala funktionen kan anses som en koppling mellan

tjanstemdnnens roll och deras arbetstillfredsstéllelse.

Tjanstemannens arbetstillfredsstallelse som kvalitativ fraga

Den hér studiens generaliseringsbarhet ar begrinsad eftersom endast tio personer har
intervjuats. Samtidigt verkar nya kvalitativa studier vara nddvindiga for att forsta
komplexa fenomen som arbetstillfredsstéllelse. Kvalitativ information kan férdjupa
kunskap om forhéllandet mellan olika tillfredsstéllande faktorer och tjinsteménnens
upplevelse av sin roll och av sitt offentliga arbete. Samtidigt visar studien att kvalitativ
forskning kan ocksa bidra till 6ka forstaelsen om offentliga verksamheter ifrdn hogre

nivaer.
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Studiens utgangspunkt vilade pé att kvantitativa metoder som enkéter som brukar
anvéndas for att forska och vérdera arbetsmiljo i1 offentliga sektorn bidrar med viktig
information. Men samtidigt limnar enkéternas resultat luckor och obesvarade fragor
som kan vara relevanta for att fa reda pa arbetsmiljoproblem. I studien har visats att det
finns tjdnstemén som tycker att enkéter inte dr en lamplig metod for att behandla
arbetsmiljo ifran hogre nivder och andra som dr ganska negativa mot den kvantitativ
metod i forhallande till arbetsmiljofrdgorna. Dessa tjdnstemén saknar andra metoder av
en kvalitativ karaktar som skulle tillata dem ge en djupare perspektiv av sina

arbetssituationer.

I analysen har det ocksa beskrivits att &ven om enkéters information kan bli viardefull pa
enhetsniva dr denna anviandbarhet i hog grad beroende pa cheferna och pé deras
predisposition att jobba med dem. Studien visar att enkdterna kan bli mer relevanta pa
enhetsniva dér chefer och medarbetarna kan jobba med problemen direkt och dir alla
som &r involverade kédnner till enhetens kidrnverksamhet och dess behov. Darmed kan
kvantitativa metoder som enkédterna vara mer anviandbara i néra anslutning till enheterna

sa linge som cheferna visar vilja att arbeta med svaren efterat.

Tjénsteménnen kan tvartom uppleva att enkiter inte ar ett givande verktyg nér det géller
organisationsniva. Dessa tjanstemin menar att informationen som enkéter erbjuder kan
vara fOr abstrakta for att hanteras av individer som arbetar utanfor verksamheten. Pa
enhetsniva finns mojlighet att behandla problemomraden som enkiter visar pa. P4 hogre

nivaer kan det bli komplicerat att tolka enkéters resultat.

Uppslag till vidare forskning

Slutsatserna som framstills ovanfor &r relaterade till empiriska materialet som anvints i
studien. Emellertid kan det utifran dessa slutsatser foreslds nya forskningslinjer i
samband till tjdnstemédnnens arbetstillfredsstéllelse och olika faktorer som kan paverka

den.

En frdga som vuxit fram i studien &r ldmplighet av rationella incitament i offentliga

sektorn. Den hir studien har visat att det finns tjinstemén som upplever som en viktig
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motivation och som en tillfredsstillande faktor att utféra en social funktion i forhallande
till sitt arbete. Darmed kan den aktuella 6vervikten av ekonomiska diskursen i offentlig
forvaltning med prioritet pa effektivitet och ekonomiska resultat bli negativ for
tjanstemdnnens arbetstillfredsstéllelse. Dértill kan fokusen pa ekonomiska faktorer
utbredda de personalproblem som sektorn méts av. Det innebér att nya studier om
tjanstemdnnens motivation och tillfredsstillande faktorer kan bli viktiga for att kunna

utforma nya l6sningar och lampligare incitament.

Ny forskning bdr expanderas till kvalitativa metoder. Fragor omkring motivation och
tillfredsstédllande faktorer behdver utdkas med information av olika karaktér. Motivation
och arbetstillfredsstéllelse blir pd det séttet relevanta i forhdllande till arbetsmiljo och
personalproblem och nya kvalitativa studierna kunde bidra till en bredare forstdelse om

dessa komplexa fenomen.
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Bilaga 1

Intervjuguide:

Intervjufragor

Intervjun borjar med en kort presentation om mig och om uppsatsen. Vad det handlar
om och lite om forskning/perspektiv som jag utgar fran:

Intervjuerna vill anvandas for att visa lite mer om medarbetarens synpunkt om
arbetstillfredsstallelse i offentliga sektorn och hur de uppfattar att deras rolls sardrag
paverkar den.

Jag upprepar konkreta informationen om intervjun, det ar anonym sa konfidentialitet
garanteras saledes kommer varken ert namn eller enhetens namn att anvandas i
uppsatsen. Intervjuerna spelas in eftersom jag inte hinner att anteckna allt men det ar
bara jag och eventuellt lararna pa universitetet som kommer att lyssna pa dem. Efter
att ha transkriberat dem och nar uppsatsen ar klar raderar jag alla inspelningar.

Om jobbet:
Tema 1: Generell
Kan du beskriva hur &r ditt jobb? Hur ser en vanlig dag ut for dig?

Vilka ér dina uppgifter?

Tema 2: Professionalism
Vilket ar ditt yrke?

Hur ser du pé ditt jobb i forhéllande till din utbildning och din erfarenhet? Hur upplever
du det?

Kénner du att du har frihet/handlingsutrymme i ditt jobb? Kan du bestimma saker/
fatta beslut?

Tycker du att du far ta ansvar pa dit jobb?

Tycker du att det finns plats for kreativitet i dit jobb?

Tema 3: Administrativa arbete

Om dina uppgifter, dr de mer praktiska eller administrativa?
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Hur uppfattar du administrativa arbetet?

Hur skulle du beskriva det 1 relation med ditt jobb?

Tema 4: Ekonomism

Hur 4r det med pengar/budget hir i1 (enhetsnamn)? Kan ni gora ndgonting om det?
Finns det mdjlighet att soka for mer pengar?

Hur paverkar det ert jobb? Och ditt jobb?

Hur upplever du det?

Tema S: Att jobba i offentlig forvaltning

Hur uppfattar du att jobba inom offentliga sektorn? Tror du att det dr annorlunda pa
ndgot satt?

Om personen:

Tema S: Motivation

Vad ér det som motiverar dig hir pad X?

Hur upplever du att jobba med personer i behov av stod?

Hur upplever du att jobba med barn?

Hur upplever du att jobba med att erbjuda kulturtjénster till medborgarna?
(Fragan behover varieras i samband med intervjupersonen)

Tema 6: Arbetstillfredsstillelse

Vilka aspekter av ditt jobb gor att du trivs mer eller mindre hér pa din arbetsplats?

Kan du beritta s& detaljerat som mdjligt om en dag eller en situation som var sirskild
bra?

Vad var det som var bast med det?

Kan du berétta om en dalig situation pa jobbet?

Vad var det som du tyckte minst?

Hur hanterar ni tillfredsstéllelse eller missndjde hir pa jobbet?

Hur upplever du att dina kollegor paverkar pd din arbetstillfredsstillelse?
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Hur upplever du att dina chefer paverkar pd din arbetstillfredsstéllelse?
Tema 7: Medarbetarenkiiter/ chefsenkiiter

Vad tycker du om medarbetarenkéter som ni gor varje &r? Har de en praktisk effekt pa
ditt jobb?
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