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Sammanfattning

Bakgrund: Motivation &r en viktig faktor inom ett foretag. Nar de anstéllda &r
motiverade gynnar det foretaget samtidigt som de sjalva kommer att trivas och ma bra.
Chefer har ocksa en betydande roll nar det kommer till att skapa och utveckla en
motiverad personal pa arbetsplatsen. Herzbergs tvafaktorsteori kommer att anvéandas i
studien for att finna likheter och skillnader mellan chefers satt att bidra till trivsel och

motivation pa arbetsplatsen och den faktiska trivseln och motivationen hos de anstallda.

Syfte: Studien syftar till att undersotka faktorer som anstéllda och chefer trivs och
motiveras av samt hur chefer arbetar for att bidra till trivsel och motivation pa

arbetsplatsen.

Metod: Genom en kvantitativ metod i form av enkéter samt en kvalitativ forskning
tillsammans med semistrukturerade intervjuer kan studien analysera faktorer som ar
avgorande for anstéllda och chefers trivsel och motivation samt hur chefer arbetar for att

bidra till trivsel och motivation pa arbetsplatsen.

Resultat och slutsats: Studien har kommit fram till att bade hygien- och
motivationsfaktorer genererar trivsel bland de anstéllda pa arbetsplatsen. For chefer ar
motivationsfaktorerna mest avgorande for att skapa trivsel och motivation. Uppsatsens
resultat visar &ven att det finns positiva samband mellan hygien- och
motivationsfaktorer och trivsel bland de anstallda pa arbetsplatsen. Studien har
dessutom kommit fram till att det valda fallforetaget har motiverade chefer och
anstallda samt att chefer arbetar for att bidra till trivsel och motivation pa arbetsplatsen.
For att motivation ska finnas pa hela arbetsplatsen kan uppsatsforfattarna dra slutsatsen

att det &r av sin vikt att alla trivs.

Nyckelord: Motivation, trivsel, motivationsfaktorer, hygienfaktorer, motivation pa

arbetsplatsen, chefers perspektiv pad motivation, Herzbergs tvafaktorsteori.



Abstract

Background: Motivation is a principal factor within a company. When the employees
are motivated, it benefits the company while they themselves will enjoy and feel good.
Managers also have a significant role when it comes to creating and developing a
motivated workforce in the workplace. Herzberg's two-factor theory will be used in the
study to find similarities and differences between managers' ways of contributing to
well-being and motivation in the workplace and the actual well-being and motivation of

the employees.

Purpose: The study aims to investigate factors that employees and managers enjoy and
are motivated by and how managers work to contribute to well-being and motivation in

the workplace.

Method: Through a quantitative method in the form of questionnaires as well as
qualitative research together with semi-structured interviews, the study can analyze
factors that are decisive for employees' and managers' well-being and motivation, as
well as how managers work to contribute to well-being and motivation in the

workplace.

Results and conclusion: The study has concluded that both hygiene and motivational
factors generate well-being among the employees at the workplace. For managers, the
motivational factors are most decisive in creating well-being and motivation. The
essay's results also show that there are positive relationships between hygiene and
motivational factors and well-being among the employees in the workplace. The study
has also concluded that the selected case company has motivated managers and
employees and that managers work to contribute to well-being and motivation in the
workplace. For motivation to exist throughout the workplace, the essay writers can

conclude that it is important that everyone enjoys themselves.

Keywords: Motivation, well-being, motivation factors, hygiene factors, motivation in

the workplace, managers' perspective on motivation, Herzberg's two-factor theory.
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1. Inledning

| det inledande kapitlet presenteras en problembakgrund till det undersokta omradet till
foljd av en problemdiskussion dar &mnet diskuteras utifran olika synvinklar och
forskning. Kapitlet avslutas med fragestallning och syfte samt avgransningar for att fa
en djupare forstaelse for varfor studien ar intressant att studera. Syftet med kapitlet ar

att ge lasaren forstaelse for vad studien handlar om.

1.1 Problembakgrund

Trivsel och motivation hos anstallda &r nagot som har undersokts och studerats under
lang tid (Kandampully et al., 2001) och det handlar om att krafter paverkar hur de
anstallda beter sig, vilket gor trivseln och motivationen till en viktig del av foretaget
(Kaufmann & Kaufmann, 2016). En organisation bestar av manniskor, det ar darfor
centralt att ta reda pa faktorer som ligger till grund for trivsel och motivation hos
anstéllda och hur chefer arbetar for att bidra till trivsel och motivation bland sina

anstallda.

Tidigare forskning har visat att manniskor drivs av olika motivationsfaktorer for att na
sina mal. De ganger motivationen blir ett problem kan l6sningarna variera och vara
mycket utmanande for en organisation. Anledningen till det ar for att manniskor drivs
av olika saker, &r olika som individer och fungerar darfor olika (Wiley, 1997).
Motivation kan beskrivas som drivkraften bakom framtida visioner med tanke pa att
manniskor har forvantningar och asikter om kommande handelser vilket styrs av

bakomliggande instinkter (Jenner, 2004).

Det talas om hygien- och motivationsfaktorer nar det kommer till faktorer som bidrar
till trivsel och motiverar en anstalld i arbetet. Lon ar en hygienfaktor medan personlig
utveckling ar en motivationsfaktor. Det finns alltsa tva delar av motivation. Vissa
individer &r bekvdma och motiveras av hygienfaktorerna och andra individer anser att
de arbetar bést och stimulerar sina behov med hjélp av motivationsfaktorerna (Bassett-
Jones & Lloyd, 2005). Frederick Herzberg menar pa att motivationsfaktorerna ar det
som skapar motivation hos de anstéllda och att foretag fokuserar alldeles for mycket pa

de finansiella beloningarna. Pengar och frdmst 16n &r en hygienfaktor som inte bidrar till



okad motivation pa arbetet. Daremot pastas det finnas ett svagt samband att kénna sig
tillfredsstélld pa sin arbetsplats och att fa 16n enligt en av Herzbergs artiklar (Herzberg,
2008).

Jacobsen & Thorsvik (2014) anser att motivation ar nagot oerhort betydelsefullt da det
har en stor inverkan pa en utvecklande arbetsmiljo. Det bidrar till hog tillfredsstéllelse
och effektivitet i arbetet och &r en effekt av att individen & motiverad. Normalt sett
tillbringar en ménniska nastan hélften av det vuxna livet pa arbetsplatsen. | flera fall
tillbringar manniskan mer tid pa arbetsplatsen an hemma med familj och vanner
(Jacobsen & Thorsvik, 2014). Dérav &r det en sjalvklarhet att manniskor ska ma bra och
trivas pa arbetsplatsen, men trots detta vantrivs en miljon svenskar pa arbetsplatsen
(Angeldw, 2015).

Motivation i arbetet ar ett oerhort viktigt begrepp som spelar stor roll nar det galler
organisationer och dess resultat. Dagens samhalle &r under standig utveckling och det
galler &ven for organisationer som maste vara konkurrenskraftiga och stalls infor stora
utmaningar. Dérav har manga organisationer ett stort intresse for sina anstallda och
arbetar med att ha en valmaende och motiverad personal (Angeléw, 2015). Motivation
kan bland annat hjalpa till att uppna de personliga malen hos en anstélld och darmed
leda till en sjalvutveckling som i sin tur kan resultera i en storre arbetsgladje (Jacobsen
& Thorsvik, 2014).

Genom att ha néjda medarbetare som trivs pa arbetsplatsen far organisationen personal
som presterar bra, vill utvecklas och stanna kvar pa arbetsplatsen. Att trivas pa
arbetsplatsen &r av stor betydelse for att skapa och uppréatthalla en halsosam och

valfungerande arbetsplats och kan paverkas av flera olika faktorer (Angeléw, 2015).

1.2 Problemdiskussion

Trivsel och motivation pa arbetsplatsen dar amnen som &r breda och utvecklade vilket
gor att det finns monster som &r aterkommande bade i nutid och datid. Nagra av dessa ar
Herzbergs tvafaktorsteori, som beskriver hygien- och motivationsfaktorer och ligger till
grund for hur ménniskor upplever arbetsplatsen och hur olika faktorer leder till mer eller

mindre trivsel och motivation (Herzberg, 1974). Ett exempel kan vara hur den faktiska



uppgiften antingen okar eller minskar motivationen. Herzberg (1974) menar pa att det
finns manga olika faktorer att ta hansyn till i utformandet av ett motivationssystem.

Utifran forskning har Eriksson (2002) kommit fram till att faktorer sasom beteende och
att bli uppmarksammad pa arbetsplatsen ar nagot som bidrar till en béattre halsosam
arbetsplats (Eriksson, 2002). Genom det vill uppsatsforfattarna lyfta fram vad som
paverkar motivation- och hygienfaktorerna samt belysa dessa fran olika synvinklar,

bade ur chefers och anstélldas perspektiv.

Anthony et al. (2014) menar att mojligheten till karriarmdjligheter mojliggors av
motivationsfaktorerna genom att den anstéllde motiveras av att forsoka uppna
personliga mal. Forfattarna pastar samtidigt att det uppstar en konflikt mellan hygien-
och motivationsfaktorer. Det beskrivs att motivationsfaktorerna har ett stérre inflytande
pa den totala motivationen hos individer. Det har kan pavisas i en arbetsrelaterad
uppgift da individens totala motivation for uppgiften kan begransas om
motivationsfaktorerna minskar och hygienfaktorerna 6kar. Forfattarna namner ocksa att
I de fall dar hygienfaktorerna begransas och tas 6ver av motivationsfaktorerna leder det
till att den totala motivationen blir hdgre (Anthony et al. 2014).

Att chefens beteende har en paverkan pa de anstalldas trivsel och motivation ar ett &mne
som varit i fokus och som ligger till grund fér manga ledarskaps- och motivationsteorier
(Alavi et al., 2011). Motivation beskrivs som ett komplext begrepp (Michaelson et al.,
2014). Empiriska studier har visat att motivationsfaktorer kan associeras med
arbetsmotivation, arbetstillfredsstallelse, engagemang och prestation (Sartono &
Ardhani, 2015). Férmagan att forutsaga, forsta och paverka arbetsplatsens motivation
har vuxit i takt med att fler och fler olika faktorer kan paverka de anstalldas motivation
(Latham, 2007). Det handlar inte bara om huruvida en individ drivs av hygien- eller
motivationsfaktorer, utan ocksa hur motivationen paverkas av individens personlighet

och férvantningar i en given situation (Singh, 2016).

For att ga in i problemet behdvs det ocksa tas hansyn till chefer da dessa besitter en
formell roll som alla foretag anvander sig av for att uppna de organisatoriska uppsatta
malen (Bjorklund, 2001). Enligt Angelow (2015) bygger en valfungerande arbetsplats

pa chefens formaga att motivera sina anstallda. Uppsatsforfattarna haller med Angelow



(2015) i det han sager da vi anser att chefernas arbetssatt symboliserar de anstalldas

trivsel och motivation.

Enligt uppsatsforfattarna &r chefer som arbetar férebyggande och val medvetna om hur
de ska arbeta for att bidra till att sina anstallda trivs pa arbetsplatsen steget fore. Vi
anser att cheferna redan da har beredskap och forforstaelse for att motivation kan vara
ett &mne som ar komplext. Vad som &r en vélfungerande arbetsplats kan vara olika
beroende pa vem du fragar. For uppsatsforfattarna ar en valfungerande arbetsplats en
plats déar de anstallda bland annat trivs och vill vara, de arbetar for organisationens mal
och uppratthaller de varderingar och policys som foretaget foresprakar samt att
sjukfranvaron ar 1ag. Angelow (2015) anser att i vilket fall som helst &r det chefen som
besitter makten att paverka anstalldas trivsel och motivation pa arbetsplatsen, darav

kommer studien dven studera chefens paverkan pa anstélldas trivsel och motivation.

1.3 Fragestallning

Saledes blir studiens fragestallningar:
- Vilka hygien- och motivationsfaktorer paverkar de anstalldas trivsel och
motivation?
- Vilka hygien- och motivationsfaktorer paverkar chefernas trivsel och motivation

samt hur arbetar dessa for att bidra till trivsel och motivation pa arbetsplatsen?

1.4 Syfte

Syftet med studien &r att undersoka trivsel och motivation utifran Herzbergs
tvafaktorsteori. Mer specifikt ar syftet att kunna forklara, forsta och fa 6kad kunskap om
vad som paverkar anstalldas och chefers trivsel och motivation pa arbetsplatsen samt

hur chefer arbetar for att bidra till trivsel och motivation pa arbetsplatsen.

1.5 Avgransningar

Studien har genomfort intervjuer med fyra platschefer for att kunna besvara
fragestallningarna men hade kunnat gynnas av fler eller djupare intervjuer. Det hade
aven varit av intresse att intervjua fler platschefer som har det som sin huvudsakliga
sysselsattning. Studiens resultat hade kunnat bidra till ett hdgre tillforlitligt resultat om

fler respondenter hade intervjuats och dven pa sa vis gett ett bredare perspektiv.



For att besvara fragestéllningarna ytterligare har studien valt att géra en
enkatundersokning bland foretagets fyra kliniker. Detta for att se hur de anstéllda
motiveras pa arbetsplatsen. Avgransningen med att enbart behandla fyra kliniker och

inte alla har delvis med arbetets omfang att géra och den tidsram som funnits.



2. Teoretisk referensram

| det andra kapitlet presenteras begreppet motivation, for att skapa forstaelse for vad
motivation ar. Darefter kommer en vasentlig teori relaterad till &mnet tas upp och som
ligger till grund for studien. Teorin presenteras noggrant utifran fakta dar avsnittet
slutligen avslutas med vasentlig kritik. Kritiken ar viktig for att fa en objektiv syn och

inblick i teorin. Kapitlet kommer utgéra grunden for insamling av empirisk data.

2.1 Motivation

Att vara motiverad eller att inte vara motiverad - en kénsla alla ndgon gang har kant och
upplevt. Forskare har lange forsokt forsta vad som motiverar anstéllda pa arbetsplatsen
vilket har utmynnat i valdigt manga motivationsfaktorer. Enligt Abrahamsson och
Andersen (2005) handlar motivation om varfor manniskors beteende uppstar. Historiskt
sett har forskning inriktat sig pa hur foretag kan anvéanda sig av beloningssystem for att

motivera anstéallda (Jacobsen & Thorsvik, 2014).

Motivation &r ett psykologiskt begrepp och kan beskrivas som en manniskas behov eller
drivkraft och som leder till ett visst beteende. Motivationen kan styra vara handlingar
och &r en bidragande faktor till varfor individer aktivt valjer att handla som de gor
(Bjorklund, 2001).

2.2 Motivationsforskningens kontext

Tidigare forskning har kommit fram till att motivationsteorier som &r relaterade till
arbetslivet har skapats med tanke pa den utveckling som skett i vérlden. Idag har det
skapats konkurrens mellan foretag som ett resultat av globalisering, teknikutveckling
och demografiska andringar. Utvecklingen som sker pa flera plan paverkar de anstéllda
da de upplever att det leder till forandringar. Det stalls darmed hogre krav pa de
anstallda i form av att de ska leverera battre tjanster och produkter som i sin tur kan
medfdra en kansla av pafrestning (Parolini, 1999). Enligt Angelow (2015) &r det viktigt
att kanna en tillfredsstéllelse pa sin arbetsplats. Trivseln pa en arbetsplats kan
bestammas av olika faktorer och handlar darfor om att den anstéllda ska k&nna en
kansla av nojdhet i sin helhet (Angelow, 2015).



Att halla isar begreppen hygien- och motivationsfaktorer ar viktigt enligt Hein (2012).
Hygienfaktorer har som syfte att férhindra att det uppstar missnoje och ar nagot som
behover finnas for att de anstéllda ska ha en mojlighet att bli motiverade. Skulle det
uppsta en situation dar de anstélldas hygienfaktorer inte ar uppfyllda kommer det att
skapas ett missndje som resulterar i att de anstéllda inte kommer att prestera pa sin
optimala niva. Om situationen skulle vara tvartom och att deras hygienfaktorer ar
uppfyllda kommer de anstallda att vara tillfredsstéllda med att utfora sitt arbete. Nar
motivationsfaktorerna uppfylls blir de anstéllda tillfredsstallda. Denna tillfredsstallelse
kan oka toleransen mot de ouppnadda hygienfaktorernas mal (Hein, 2012).
Motivationsfaktorerna, a andra sidan, skapar lycka i sin narvaro, men inte nddvandigtvis

missnoje i sin franvaro (Kaufmann & Kaufmann, 2016).

2.3 Val av teori

Herzbergs tvafaktorsteori (1974) anvands i studien for att den anger viktiga faktorer
inom hygien- och motivationsfaktorer som kan vara véasentligt for motivationen och
bidra till en 6kad tillfredsstéllelse pa arbetsplatsen. Motivationsfaktorerna fungerar som
ett hjalpmedel for att hoja motivationen pa arbetsplatsen medan hygienfaktorer manga
ganger kan sanka motivationen om dessa inte skulle finnas eller uppnas (Herzberg,
1974).

En motiverad medarbetare skapar battre resultat inom en organisation vilket manga
ganger kan resultera i en battre Ionsamhet. Den valda teorin sarskiljer hygien- och
motivationsfaktorer och studerar dessa faktorer separat. Det gor de mojligt for studien
att se vad som vager tyngst och om det finns skillnader vad galler hygien- och
motivationsfaktorer pa arbetsplatsen. Tvafaktorsteorin ar angelagen for att kunna utlasa

hur chefers arbetssatt paverkar motivationen hos de anstallda.

Forskning visar att motivation pa arbetsplatsen kan vara kopplad till anstalldas
prestationer saval som arbetstillfredsstéllelse (Andersen et al., 2014; Cantarelli et al.,
2016). Yukl (2013) menar pa att en chef ska ha formagan att kunna motivera sina
anstallda. Med tanke pa denna forskning fann uppsatsforfattarna att motivation var ett
intressant forskningsamne. Séarskilt nar chefer ofta anvénder hygienfaktorer for att
motivera medarbetarna (Yukl, 2013), dven om det finns forskning som visar pa att det
mest hallbara pa en arbetsplats ar att motivera de anstallda med motivationsfaktorer



(Singh, 2016).

2.4 Herzbergs tvafaktorsteori

Frederick Herzberg utformade en teori dar han forsokte forsta hur aktiviteter pa arbetet
paverkar motivation och prestation, samt hur arbetstillfredsstallelse bést kan forstas
(Herzberg, 1969). Han sag en koppling mellan motivation och mental hélsa och hade ett
stort intresse for att undersoka och hitta motivationsfaktorer som leder till valmaende
och psykisk halsa (Herzberg, 2008).

Baserat pa en studie av intervjuer med 200 ingenjcrer och revisorer drog Herzberg
(1974) slutsatsen att vissa faktorer leder till lycka och andra till missngje. Det har fick
honom att foresla en tvafaktorsteori bestaende av hygien- och motivationsfaktorer. Bade
hygien- och motivationsfaktorer maste vara uppfyllda for att individen ska bli ngjd.
Enligt Herzberg ar anstallda som trivs pa arbetsplatsen mer produktiva. Herzberg skiljer
pa hygien- och motivationsfaktorer och menar att hygienfaktorer orsakar missnoje nar

dessa ar franvarande, men inte lycka nar de &r narvarande (Herzberg, 1974).

Det har gjorts olika studier dar Herzbergs tvafaktorsteori blivit provad. Sungmin och
Haemoon (2011) hade som syfte att empiriskt testa giltigheten av Herzbergs
tvafaktorsteori av motivation utifran olika typer av arbetsroller inom samma
organisation. Teorin avser att skilja pa hygien- och motivationsfaktorer vilket kan vara
viktigt for att se vad som faktiskt genererar en 6kad motivation (Sungmin & Haemoon
2011). Med hjélp av Herzbergs tvafaktorsteori kunde Sungmin och Haemoons (2011)
studie se att det fanns en stor skillnad mellan de olika grupperna i organisationen. En
grupp ansag att eget ansvar vagde tyngst for deras arbetstillfredsstallelse medan en
annan grupp ansag att prestation och arbetet i sig var de tva viktigaste

motivationsfaktorerna for deras arbetstillfredsstéllelse.

2.4.1 Motivationsfaktorer

Motivationsfaktorer ar interna faktorer som Okar arbetsengagemang och vilja néar
hygienfaktorerna ar uppfyllda. De ger hog niva av valbefinnande och
arbetstillfredsstéllelse, sasom sjalva uppgiften, ansvar, utvecklingsmaéjligheter och

prestation (Kaufmann & Kaufmann, 2016).



En rad empiriska studier visar pa att motivationsfaktorer kan associeras med
arbetsmotivation, tillfredsstallelse pa arbetsplatsen, prestation men dven engagemang
(Michaelson et al., 2014; Sartono & Ardhani, 2016). Motivationsfaktorer kan leda till
personlig utveckling vilket resulterar i att motivationen hojs. Dock innebar det inte alltid
att motivationen minskar om motivationsfaktorerna ar franvarande. Det kan daremot
leda till att de anstéllda inte gor mer jobb &n vad som ar uttalat, kravs eller &r

nddvéndigt (Berggren et al., 2009).

Motivationsfaktorer hos individen

Arbetsuppgifter

Befordran

Eget ansvar

Erkédnnande

Karriarutveckling

Personlig utveckling

Prestation

Tabell 1. Motivationsfaktorer hos individen som bidrar till trivsel och motivation.

Motivationsfaktorer utgors av de personliga behoven. De personliga behoven kan
innefattas av faktorer som bidrar till sjalvfértroende och varderingar (Ahl, 2004). Det
kan handla om att de anstéllda motiveras av att fa ta ansvar for en utmanande
arbetsuppgift. Enligt Herzberg (2008) ska de anstéllda bli motiverade av
motivationsfaktorerna. Det kan handla om ett utmanande arbete som leder till befordran

och Okat ansvar (Herzberg, 2008).

Motivationsfaktorerna skapar en kénsla av fri vilja dar anstéllda handlar utifran intresse
av att skapa tillfredsstéllelse pa arbetsplatsen. Den anstéllde behdver darfor ha hog grad
av sjalvbestdammande men dven kénslor som glédje och lyckorus. Kénslorna &r

betydelsefulla for att forma motivationen (Ahl, 2004).



2.4.2 Hygienfaktorer

Herzberg (1959) héavdar att hygienfaktorer inte motiverar individer. Exempel pa
hygienfaktorer ar arbetsmiljo, status, anstallningstrygghet, sociala forhallanden pa
arbetsplatsen och 16n. Om det inte finns nagon struktur pa arbetsplatsen kommer de
anstallda att bli missndjda. For att skapa lycka maste det ocksa finnas en motiverande
faktor (Herzberg, 1959). Det har forklarar hur en person kan kdnna sig bekvam med
sina arbetsuppgifter och utvecklingsmajligheter, men ocksa kanna sig obekvam pa
arbetsplatsen om l6nen ar 1ag eller arbetsmiljon ostrukturerad (Kaufmann & Kaufmann,
2016).

Om hygienfaktorer saknas har det en direkt koppling till ett missnoje i arbetslivet fran
den anstallde. Som chef &r det darfor viktigt att se till att hygienfaktorerna uppfyller
anstélldas krav for att undvika missndjen i organisationen (Berggren et al., 2009).

Hygienfaktorer hos individen

Arbetsmiljo

Arbetstrygghet

Chefen/ledningen

Lon

Andra formaner (friskvard)

Privatlivet

Relationer

Status

Tabell 2. Hygienfaktorer hos individen som bidrar till trivsel och motivation.

Hygienfaktorerna ligger till grund for att undvika bestraffningar och for att uppna
beloningar (Ahl, 2004). Lon ar en stor del av hygienfaktorerna men innehaller dven
anstallningstrygghet och privatliv. Hygienfaktorerna syftar till ett behov av att de

anstallda inte ska kdnna missnoje pa sin arbetsplats (Hur, 2018).
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Ahl (2004) pastar att hygienfaktorerna ska skapa en tillfredsstéllelse genom yttre
konsekvenser. Det gor att hygienfaktorerna skiljer sig fran motivationsfaktorerna med

tanke pa den lag grad av sjalvbestimmande som hygienfaktorerna medfor (Ahl, 2004).

2.4.3 Kombinationen utav dessa faktorer
Herzberg (1959) menar att de faktorer som leder till trivsel inte & samma faktorer som

leder till vantrivsel.

Motivationsfaktorer Hygienfaktorer
Finns Trivsel Vantrivsel
Finns ej Vantrivsel Trivsel

Tabell 3. Egenkonstruerad modell som visar hur trivseln paverkas om det finns hygien-
och motivationsfaktorer samt hur trivseln paverkas om det inte finns hygien- och

motivationsfaktorer.

Trivsel och vantrivsel ar inte motsatser till varandra med tanke pa att de har tva olika
dimensioner da det inte &r samma faktorer som ligger bakom trivsel som vantrivsel
(Herzberg, 1959). For att uppratthalla en arbetsplats som ar vélfungerande och halsosam
ar trivseln en oerhort viktig faktor. Ett foretag som har bra gemenskap mellan kollegor
pa arbetsplatsen, som &r observanta mot sarbehandling och som arbetar med konstruktiv
feedback ar exempel pa faktorer som kan ha betydelse for arbetsmotivationen (Previa,
u.d). Enligt Olafsen et al. (2005) har en bra arbetsmiljo stor inverkan pa hur pass
motiverade de anstéllda &r. Deras teori har kopplingar till Herzbergs tvafaktorsteori som
pastar att hygien- och motivationsfaktorer har en effekt pa arbetstillfredsstéllelsen
(Olafsen et al., 2005). Hygienfaktorerna ar grundldggande for arbetet men &r inte
anledningen till en 6kad motivation medan motivationsfaktorerna kompletterar

hygienfaktorerna och bidrar darfor till en 6kad motivation (Herzberg, 1959).

Enligt Singh (2016) ar det motivationsfaktorerna som paverkar arbetsmotivationen i
hogsta grad. Om en anstélld mot formodan inte skulle vara ngjd med sina arbetstider
kan detta vara en stor faktor som orsakar minskad trivsel. Om den anstallde inte trivs pa
sin arbetsplats ar det hogst troligt att personen inte ar n0jd med sina arbetstider (Singh,
2016).
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Trivsel i arbetet Vantrivsel i arbetet
Exempel 1 Hoga motivationsfaktorer | Laga hygienfaktorer
Exempel 2 Laga motivationsfaktorer | Hoga hygienfaktorer
Exempel 3 HoOga motivationsfaktorer | Hoga hygienfaktorer
Exempel 4 Laga motivationsfaktorer | Laga hygienfaktorer

Tabell 4. Egenkonstruerad modell som visar kombinationerna av trivsel och vantrivsel.

Bade hygien- och motivationsfaktorer paverkar till viss del trivseln i arbetet.
Vantrivseln minskar nér hygienfaktorerna ar tillfredsstéllande for en individ, det betyder
daremot inte att trivseln 6kar automatiskt om hygienfaktorerna ar tillfredsstallande. For
att en anstélld ska k&nna trivsel i sitt arbete &r den anstéllde beroende av att det finns
motivationsfaktorer. Till skillnad fran hygienfaktorer skapar motivationsfaktorer trivsel.
Om det skulle rada brist pa motivationsfaktorer leder det inte automatiskt till vantrivsel
utan tillstandet blir neutralt (Kaufmann & Kaufmann, 2016).

Vissa har tolkat Herzbergs tvafaktorsteori som att hygienfaktorer maste vara
tillfredsstéllda for att motivationsfaktorerna ska fungera. Eftersom dessa tva
dimensioner ar oberoende av varandra ar denna tolkning felaktig. Att dimensionerna &r
oberoende av varandra gor ocksa att manniskor kan befinna sig i fyra fiktiva situationer
(Abrahamsson & Andersen, 2005).

Uppsatsforfattarna anser att en person bade kan trivas och vantrivas med tanke pa att
denne paverkas av manga faktorer pa en arbetsplats. Personen paverkas av kollegor,
arbetsmiljo och arbetsuppgifter. Om en person vantrivs med sina arbetsuppgifter
behover inte det paverka relationer som personen har pa arbetsplatsen, vilket gor att
personen trivs med arbetsmiljon och kollegor. Uppsatsforfattarna vill poéngtera att det
ar manga faktorer som spelar in och som individen ska klassificera som nagonting
negativt for att det ska byggas upp och skapas vantrivsel. Att vantrivas pa sin arbetsplats
tror inte vi & ndgonting som sker Gver en dag, utan ar ett tillstand som byggs upp och

eskalerar vid flertalet negativa handelser.
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Exempel 1: Nar de anstallda & motiverade men har manga synpunkter symboliseras
dessa av laga hygienfaktorer och hoga motivationsfaktorer. Arbetet blir da utmanande
men &r fortsatt stimulerande. Lon och arbetsforhallandena nar dessvarre inte upp till
standarden (Abrahamsson & Andersen, 2005).

Exempel 2: Vid ett stadie dar hygienfaktorerna ar hdga och motivationsfaktorerna &r
laga kommer de anstéllda att ha farre synpunkter men vara lagt motiverade. Det priméra

malet for den anstéllde ar I6nen (Abrahamsson & Andersen, 2005).

Exempel 3: Den optimala situationen &r nar det ar hog grad av bade hygien- och
motivationsfaktorer. Det genererar i att de anstéllda ar starkt motiverade och har fa

synpunkter (Abrahamsson & Andersen, 2005).

Exempel 4: Den absolut samsta situationen ar om det ar lag grad av bade hygien- och
motivationsfaktorer. D& &r den anstallde bade omotiverad och har massvis med

synpunkter (Abrahamsson & Andersen, 2005).

Uppsatsforfattarna haller delvis med exemplen som Abrahamsson & Andersen (2005)
presenterar ovan. Livet ar inte alltid svart eller vitt och det ar darfor svart att gora en
modell som alla individer passar in i. Manga ganger motiveras individer av olika saker
och har darmed olika syn pa saker och ting. Erfarenheter och tidigare upplevelser har
ocksa betydelse nar det kommer till hur en individ ser pa saker. Exempel 3 anser
uppsatsforfattarna vara det mest optimala exemplet. Manga ganger kanske det ena star
hogre dn det andra da det &r svart att mota alla individers 6nskemal nér det kommer till
motivation. Darav ifragasatts det hur manga organisationer eller foretag som faktiskt har

anstallda som anser att det finns hog grad av bade hygien- och motivationsfaktorer.

Herzberg (1959) kopplar sin teori till hur mycket eller lite den anstéllde far sina behov
uppfyllda pa arbetsplatsen. Han pastar att motivationsfaktorerna kan skapa trivsel
medan hygienfaktorerna inte kan skapa trivsel. Ddremot kan hygienfaktorerna leda till
vantrivsel pa arbetsplatsen om dessa inte forekommer. Det optimala exemplet &r om
bada behoven ér tillfredsstallda (Herzberg, 1959).
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Enligt Aungsuroch et al. (2016) ar trivseln pa en arbetsplats individuell. Vad trivsel
faktiskt innebar kan vara varierande beroende pa vem du fragar. Det kan handla om allt
fran att den anstallde kanner sig viktig och betydelsefull pa arbetsplatsen, till att det
finns en mening med sitt arbete eller att personen stolt beréttar vad han eller hon arbetar
med. Arbetstrivsel kan beskrivas som en utmarkande kénsla en person har infor sin
arbetsplats. Denna kansla kan baseras pa helt olika saker beroende vem du fragar
(Aungsuroch et al. 2016).

Naswall och Hellgren (2003) pastar att trivseln pa arbetsplatsen ar ett resultat av en
individs uppskattning och tillfredsstallelse av arbetet i sin helhet. En anstéalld som &r
missnéjd med sina uppgifter och/eller miljo kan inte forvantas uppleva nagon form av
arbetstillfredsstéllelse (Naswall & Hellgren 2003).

Ekman & Arnetz (2013) anser att det ar betydelsefullt att det finns en balans i den
belastning som sker under arbetstid. En kansla av otillracklighet kan latt infinna sig om
det saknas forutsattningar for att utfora ett professionellt arbete. Om dessa kénslor laggs
pa hog och inte pratas om ar det latt att det leder till psykisk pafrestning som i sin tur
orsakar en kénsla av stress. Skulle det inte finnas uttalat vad som férvéntas av en person
vid en speciell uppgift eller om arbetsbelastningen blir for stor 6kar risken for
vantrivsel. For en frisk person ar stress ingenting farligt utan kan fungera som en positiv
sporre i tillvaron. Stress kan daremot leda till psykisk ohélsa om det finns brist pa
kontroll, oférenliga krav eller uppdrivet arbetstempo (Ekman & Arnetz, 2013).

2.4.4 Kritik mot tvafaktorsteorin

Herzberg och hans tvafaktorsteori har motts av varierande kritik. Herzberg drog tidigt
slutsatsen att finansiella beléningar inte bidrar till 6kad motivation for den anstéllde
vilket har kritiserats av Opsahl och Dunnette (1966). Evans (2010) har kritiserat
tvafaktorsteorin och specifikt Herzbergs anvdndning av “tillfredsstillelse” 1 sin
forskning. Tillfredsstéllelse &r ett ord enligt Evans (2010) som ar diffust. Det ar inte
tydligt om tillfredsstallelsen refererar till det acceptabla eller det uppfyllda (Evans,
2010).

Annan kritik som Herzberg har fatt bemota ar faktumet att manniskor ar uppfostrade

och formade pa olika satt och darmed har olika syn pa saker och ting. Det resulterar i att
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motivationsfaktorer betyder olika for olika individer (Eriksson-Zetterquist et al., 2011;
Abrahamsson och Andersen, 2005). Herzbergs (1959) utgangspunkt ar att alla
manniskor &r lika, vilket gor att teorin inte tar hansyn till de individuella skillnader som
med stor sannolikhet kan finnas. Att endast intervjua chefer och professionella gor att

denna modell inte fungerar for alla typer av foretag och anstéllda.

Enligt Herzberg (1974) beskrivs hans tvafaktorsteori inte hur 16n eller ledning paverkar
de anstélldas motivation utan att det resulterar i mer eller mindre klagomal generellt
fran de anstéllda gallande missnoje pa arbetsplatsen angaende till exempel arbetsmiljo.
Ansvar och befordran &r faktorer som kan leda till 6kad motivation (Herzberg, 1974).
Sachau (2017) menar pa att det ar olika faktorer som bidrar till mer eller mindre
motivation och tillfredsstéllelse i Herzbergs teori. Hoga nivaer av motivation leder
generellt till farre klagomal fran de anstéllda. Sachau (2017) syftar till att definitionen
av motivation istéllet borde ses som motivationsfaktorer. Detta &r nagot som kan
misstolkas med tanke pa att Herzberg sjalv inte anvander hygien- och
motivationsfaktorer utan han anvander sig istallet av motivation och rérelse (Sachau,
2017).

Sedan tvafaktorsteorin skapades av Herzberg har den varit omtalad. Teorin har blivit
hyllad och anvénts i forsvar samtidigt som manga har kritiserat den. Det har riktats
kritik mot att mellanménskliga relationer inte kan leda till 6kad motivation, vilket
Sachau och andra forskare pastar inte ar sant. Sachau menar att Herzberg borde testa sin
teori pa vissa tekniker for att fa ett mer rattvist och trovardigt resultat. Samtidigt som
Sachau kritiserar teorin anser han att teorin ar en bra grund for att fa en uppfattning om

grunderna for hygien- och motivationsfaktorer (Sachau, 2007).

Ett annat exempel pa kritik som tvafaktorsteorin har fatt ar att den ar svar att testa
(King, 1970). Sachau uppméarksammade tekniken som Herzberg anvénde sig av nar han
testade teorin. Teorin hade en viss tendens till att resultera i att individerna tog dran for
sina individuella framgangar men skyllde pa omgivningen nar det uppstod ett

misslyckande.

Trots ovanstaende kritik kan Herzbergs tvafaktorsteori anvandas i studien. Detta
eftersom det ar sambandet mellan hygien- och motivationsfaktorerna i sig och hur dessa
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bidrar till motivation pa arbetsplatsen som ska undersokas.
2.5 Analysmodell

Analysmodellen redogor for hur Herzbergs tvafaktorsteori testas i studien.
Utgangspunkten &r att undersdka vilket samband som foreligger mellan de olika

faktorerna for trivsel och hur dessa sedan leder till motivation pa arbetsplatsen.

Anstilldas motivation
och trivsel pa

arbetsplatsen
=> (enkitstudie)
Hyigen- och Herzbergs Motivation och
motivationsfaktorer => tvafaktorsteori @ ﬁ = trivsel

= Chefernas motivation
och trivsel samt
arbetssitt
(intervjustudie)

Figur 1. En egenkonstruerad analysmodell som anvands for att undersoka studiens

fragestallningar.

2.5.1 Hypoteser

HO: Det finns inget positivt eller negativt samband mellan Herzbergs hygien- och
motivationsfaktorer och trivsel

H1: Hygienfaktorn arbetsmiljo har ett positivt samband med trivsel

H2: Hygienfaktorn arbetstrygghet har ett positivt samband med trivsel

H3: Hygienfaktorn chefen och/eller ledningen har ett positivt samband med trivsel
H4: Hygienfaktorn I6n har ett positivt samband med trivsel

H5: Hygienfaktorn formaner har ett positivt samband med trivsel

H6: Hygienfaktorn privatliv har ett positivt samband med trivsel

H7: Hygienfaktorn relationer har ett positivt samband med trivsel

H8: Motivationsfaktorn arbetsuppgifter har ett positivt samband med trivsel

H9: Motivationsfaktorn befordran har ett positivt samband med trivsel

H10: Motivationsfaktorn eget ansvar har ett positivt samband med trivsel
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H11: Motivationsfaktorn karriarutveckling har ett positivt samband med trivsel
H12: Motivationsfaktorn personlig utveckling har ett positivt samband med trivsel

H13: Motivationsfaktorn prestation har ett positivt samband med trivsel
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3. Metod

| det tredje avsnittet kommer metodval redogdras och motiveras for att fa en forstaelse i
vad uppsatsforfattarna har gjort for att komma fram till en slutsats pa
fragestallningarna. Forst presenteras det vilken typ av forskningsmetod som ar mest
lampad for &mnet och vidare kommer det att argumenteras for varfor studien har valt
semistrukturerade intervjuer samt enkatundersokningar. Avsnittet foljs sedan av urval,
datainsamlingens genomféranden, analysmetoder, kritik mot metoderna, validitet och

reliabilitet samt etiska reflektioner.

3.1 Triangulering

Studien har som avsikt att undersgka vad anstéllda och chefer motiveras av samt hur
chefer arbetar for att bidra till motivation pa arbetsplatsen. For att fa en helhetsbild
utifran dessa tva perspektiv kommer studien att fokusera pa anstallda och deras
narmaste chef. Darmed kommer studien anvéanda sig av bade kvantitativ- och kvalitativ
metod for att kunna urskilja motivationsfaktorer pa de utvalda respondenterna.
Kombinationen av kvalitativ och kvantitativ metod kallas for triangulering.

Studien kommer att anvénda sig av semistrukturerade intervjuer for att undersoka
chefernas perspektiv. En semistrukturerad intervju innebéar att samtalet utgar fran ett
fatal 6ppna fragor eller bredare teman vilket ger mojlighet till ett mer djupgaende
samtal. Detta ar passande for studien da det skapar ett storre fokus pa den intervjuade
respondentens tankar och synsétt kring amnet. Strukturen 6ppnar dven upp for sidospar

vilket kan resultera i fylligare och mer djupgaende svar (Bryman & Bell, 2017).

Med hjalp av en enkatundersékning kommer studien fanga anstélldas perspektiv kring
det valda amnet. Enkéter bygger pa ett trettiotal fragor med redan fardiga utformade
svarsalternativ vilket gor att dessa ar standardiserade. | ett enstaka fall finns det
mojlighet till 6ppna svar (Lind, 2014). | studien &r detta attraktivt da det skapar
mojlighet till en mer 6verskadlig och enhetlig blick dver hur de anstéllda ser och tanker
kring begreppet motivation.
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Metodtriangulering kan vara tidskrdvande vilket gor det viktigt att géra prioriteringar
(Denscombe, 2009). Prioriteringen landade i att besvara studiens fragestallningar och
uppfylla studiens syfte genom att samla in en omfattande empiri dér tiden skulle vara en
avgorande faktor. Uppsatsforfattarna ansag att studien skulle bli mest rattvist av att ha
empirisk data fran bade semistrukturerade intervjuer och enkatundersékningar. Tiden
paverkas aven ur ett kunskapsperspektiv med tanke pa att uppsatsforfattarna behover ha
fardigheter och kunskap om mer an en enbart en metod. Att sétta sig in i ett @mne och
lara sig ar tidskravande vilket uppsatsforfattarna var val medvetna om vid studiens
borjan. Det ar inte heller sékert att fynd fran de olika metoderna kommer att bekréafta

varandra vilket ar viktigt att ha i atanke under hela studiens gang.

Enligt Bryman och Bell (2017) kan triangulering bidra med flera insamlingstekniker
som i sin tur kan skapa en okad tillforlitlighet i resultatet av studien. Med ett fokus pa
de anstallda foll valet av metod naturligt pa en enkatundersokning for att kunna anvanda
0ss av ett stort antal respondenter. Enkatundersékningen ger uppsatsforfattarna ett
marginellt svar snarare an ett val undersokt svar pa djupet. Med hjalp av de
semistrukturerade intervjuerna ges majlighet till att jamfora olika chefers syn pa samma
fragor (Bryman & Bell, 2017).

Uppsatsforfattarna har valt att genomfora en triangulering for att samla in sa mycket
information som mojligt. Genom detta har det varit av sin vikt att lagga ner tid pa att
hitta lampliga kallor med relevant information for &mnet. Konsekvenserna att
genomfora en triangulering relaterar uppsatsforfattarna till tidsaspekten. Det har varit
begrénsat med tid och mycket som har behdvt goras vilket kan resultera i att viktiga
punkter faller at sidan. For att optimera tiden har uppsatsforfattarna valt att genomfora
enkatundersokning pa de anstéllda da antalet pa dessa ar fler an antalet platschefer.
Uppsatsforfattarna anser att nackdelen med enkatundersokningar &r att svaren blir
kortfattade och relativt lika fran alla respondenter da svaren redan &r forutbestamda.
Fordelen med semistrukturerade intervjuer anser uppsatsforfattarna ar att studien far
mer djupgaende svar som tillater intervjupersonen att spinna ivag och inte halla sig till

en mall.

Alvehus (2019) pastar att triangulering ar bra da det empiriska underlaget blir mer exakt

och fullstandigt nér olika metoder kombineras. Precis som med allting annat finns det

19



bade for- och nackdelar. Att anvanda sig av triangulering och av tva olika metoder
kommer att resultera i att for- och nackdelar vags upp av respektive metod (Alvehus,
2019).

Genom en triangulering anser uppsatsforfattarna att de kommer att fa en studie fran
flera perspektiv till motsvarande fragor vilket ger en verklighetsbaserad bild som
resulterar i ett trovardigt resultat. Genom att fa korta och tydliga svar fran
enkatundersokningarna och sedan fa langre och mer djupgaende svar fran de
semistrukturerade intervjuerna kommer uppsatsforfattarna att kunna vaxla mellan tva

skilda vérldar i analysen.

Ar det motivationsfaktorerna s& som befordran, karriarutveckling och eget ansvar som
bidrar till en hogre motivation? Eller ar det hygienfaktorerna sa som l6n, formaner och
arbetstrygghet som vager tyngst nar det kommer till en 6kad motivation? Detta &r fragor
som studien kommer att kunna besvara pa med hjélp av enkatundersokningar samt fyra

semistrukturerade intervjuer.

3.2 Val av respondenter

Det valda foretaget i uppsatsen ar konfidentiellt da undersékningens syfte inte handlar
om att studera motivationen hos de anstéllda och dess chefer pa ett specifikt foretag. Att
endast fokusera pa ett féretag gav uppsatsen ett storre djup och déarav anvandes bara ett
foretag i uppsatsens studie. Det valda foretaget ar verksamma inom tandvardsbranschen
och ar en av Sveriges aldsta och storsta privata tandvardskedja som hanterar tandhélsa.

Foretaget har 43 kliniker i 38 orter 6ver hela Sverige.

De fyra respondenter som intervjuats har kontaktpersonen pa foretaget valt ut, detta pa
grund av att manga anstéllda ofta reser och ar inte alltid tillgangliga for intervjuer. De
som har intervjuats har varit verksamma under en l&ngre tid i yrkeslivet och har
erfarenhet av arbetslivet och synpunkter pa just motivation. De intervjuade
respondenterna har ett antal anstéllda under sig och det ar dessa som studien valt att

gora en enkatundersokning bland.

3.3 Kvalitativ metod

For att uppna studiens syfte har semistrukturerade intervjuer genomforts bland fyra av
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foretagets platschefer dar dessa har forklarat deras verklighet i arbetsrelaterade fragor
kring begreppet motivation. Semistrukturerade intervjuer &r en kvalitativ metod som é&r
inriktad pa ett forbestamt &mne eller fragor. Den semistrukturerade intervjun ger
intervjuaren en stor frihet att fordjupa svaret och stalla foljdfragor beroende pa
respondentens svar for att tydliggora. Den hér strukturgraden ar passande for
kravinsamling eftersom den &r flexibel och kommer att ge uppsatsforfattarna mojlighet

att jamfora olika intressenters perspektiv pa samma fraga (May, 2013).

Kvalitativ metod syftar till att undersoka forskningen av ett specifikt fenomen. Metoden
ar utformad for att fanga askadarens perspektiv och fokusera pa deras upplevelse av
amnet (Repstad, 2007). Att inga en dialog och darmed kunna fortydliga och utveckla
svar anses vara relevant (May, 2013). Saledes ger det uppsatsforfattarna mojligheten att
kunna forsta vad chefer motiveras av och hur dessa arbetar for att bidra till motivation

pa arbetsplatsen.

Vid en semistrukturerad intervju ar flexibiliteten oerhort viktig. Detta for att forskaren
maste kunna omformulera fragor och snabbt kunna komma med foljdfragor for att
forsoka aterge en sa verklig bild av amnet som méjligt (Repstad, 2007). Genom en
sadan flexibilitet skapas en majlighet att fa ut sd mycket som majligt om vad chefer

motiveras av och hur dessa arbetar med motivation.

3.3.1 Urval
Att fora en dialog och vara flexibel &r hogst nddvandigt for att komma narmare
informanternas beskrivningar till deras verklighet. Uppsatsforfattarna har valt att

intervjua fyra olika platschefer fran fyra olika orter i Sverige.

Ahrne och Svensson (2015) havdar att forskningsfragan ar helt avgérande for den grupp
av manniskor forfattarna ar intresserade av att intervjua. Med tanke pa att forskningen
handlar om motivationsfaktorer relaterade till chefer och anstallda ar chefer darfor en
lamplig urvalsgrupp. Det beror pa att anvandargruppen som sokts har erfarenheter pa

olika satt och nivaer av motivation pa arbetsplatsen.

I studien har fyra chefer intervjuats. Namnen pa platscheferna och klinikerna har
avidentifieras i konfidentiellt syfte och darfor har platschefens namn och klinikens
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namn ersatts med en bokstav och en siffra.

Platschef Klinik
P1 K1
P2 K2
P3 K3
P4 K4

Tabell 5. Bokstaven “P” star for platschef och “K” star for klinik.

3.3.2 Intervjuernas genomforande

Att genomfora semistrukturerade intervjuer bland de olika platscheferna i foretaget ger
uppsatsforfattarna en stérre och tydligare helhetsbild kring &mnet. Intervjuerna har gett
en bredare inblick i vad cheferna motiveras av och hur dessa arbetar for att bidra till
motivation bland sina anstéllda pa arbetsplatsen.

For att fa svar pa forfattarnas fragestallning anvéandes en intervjuguide med Gppna
fragor. Oppna svar och diskussioner framjas och leder till en 6kad forstaelse kring hur
intervjupersonen tanker. Studiens intervjuguide kan liknas med en semistrukturerad
intervjuguide dar 6ppna fragor stalls for att uppmuntra till diskussioner (Alvehus, 2013).
Genom att ta hansyn till studiens teoretiska referensram delades intervjufragorna in i

olika amnesomraden for en mer tydlighet.

Intervjuerna genomfordes individuellt och digitalt via Zoom och pagick i ungefar 30
minuter. Innan intervjun sattes igang forklarade uppsatsforfattarna noggrant syftet med
intervjun och fragorna samt varfor val av intervjuperson. Det tydliggjordes &ven att det
ar viktigt att intervjupersonen svarar arligt och om ett arligt svar inte kan ges &r det

béttre att inte svara alls for att inte skada studiens trovardighet.

Enligt Bryman och Bell (2017) &r varierande fragor bra for att intervjupersonen ska
kanna sig tillfreds och avslappnad. Under tiden som intervjupersonerna besvarade
fragorna fran intervjuguiden antecknade uppsatsforfattarna svar, reaktioner och citat for
att fa med sa mycket som majligt och for att eventuellt skapa relevanta foljdfragor

(Bryman & Bell, 2017). Uppsatsforfattarna delade upp intervjun pa sa satt att en av oss
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stallde fragor och den andra antecknade. Anledningen till detta ar for att fa nedskrivet

det mest viktiga, informativa och relevanta.

3.3.3 Analysmetod

Analysen av den insamlade datan transkriberades utifran inspelat och nedskrivet
ljudmaterial. En transkriberingsprocess av de fyra intervjuerna pabdrjades redan samma
dag eller nagra dagar efter att intervjuerna &gt rum, enligt Brymans (2011)
rekommendationer. Detta med hjalp av det inspelade ljudmaterialet samt de
anteckningar som gjordes under intervjuerna. Under intervjuerna studerades betoningar,
skratt och suckar. En genomgripande redogorelse for vad respondenterna sade och hur
de sade det skrevs ner for att inte forlora relevant information som var anvéandbar for
studien. Den storsta delen av transkriberingen utgjordes av de inspelade ljudmaterialet
under intervjuerna och darpa anvandes anteckningar for att komplettera vissa delar av
transkriberingen. Under transkriberingarna lade uppsatsforfattarna mérke till att
respondenterna uttryckte sig lika men pa olika sétt.

Enligt kvalitativ metod ska den insamlade datan analyseras gentemot den teoretiska
referensramen (Bryman, 2011). Det insamlade materialet som framforts i de fyra
intervjuerna med cheferna pa det valda foretaget har analyserats tematiskt. Tematiskt
analys ar en av de vanligaste metoderna vid analysering av kvalitativ data (Bryman &
Bell, 2017). Forfattarna forklarar vidare hur den tematiska analysmetoden &r anvéandbar
vid kvalitativa forskningsstudier da den ger en detaljerad bild pa insamlad data. De
teman som behandlas ar syn pa motivation, hygien- och motivationsfaktorer pa
arbetsplatsen, arbetsforhallanden samt relationer. Dessa teman valdes ut for att fa med
aktuella delar ur intervjuerna. Genom att koda intervjuerna i olika teman kan
uppsatsforfattarna pa ett enklare satt sammanstélla och hitta likheter och skillnader

mellan de olika intervjuerna.

Fragestallningarna anvandes som stod for att klart och tydligt visa vad som ar viktigt att
lyfta fram i studien och for att intervjuguiden ska kunna lyfta fram de fragor som
studien vill ha svar pa for att kunna besvara fragestéllningarna. Herzbergs
tvafaktorsteori anvandes ocksa for att kategorisera vandpunkter som framkommit fran

intervjuerna.

23



3.4 Kvantitativ metod

Inom kvantitativ forskning ar en enkatundersékning den vanligaste metoden
(Statistikmyndighet, u.a). En enkatundersokning ger respondenterna méjlighet att svara
pa fragor med specifika flervalsfragor och svarsalternativ. Kvantitativa data syftar till
att beskriva det undersokta omradet. Med tanke pa att en enkatundersokning inte
undersoker fragorna pa djupet utan mer marginellt resulterar det i att denna typ av

metod inte ar lika tidskravande som en kvalitativ metod (Bryman & Bell, 2017).

Kvantitativ datainsamling ar statistisk behandlad vilket gor det tydligt da svaren oftast
omvandlas i en graf eller i ett diagram. For uppsatsforfattarna stélls det krav pa att
fragorna ar korrekt stallda fran borjan i enkaten sa att inga missforstand sker. Detta bor
uppmarksammas och goras korrekt for att respondenternas svar ska bli tillrackligt att
anvénda i studien (Bryman & Bell, 2017). Studien har darfor anvant sig av en
pilotstudie med ett stort antal respondenter vilket ar betydande i studiens fall for att fa
fram ett rattvist resultat. Anledningen till detta var for att sakerstalla att frdgorna var
utformade pa ett forstaende och latt satt for att i sin tur utesluta eventuella oklarheter
(Bryman & Bell, 2017).

3.4.1 Urval

Infor studien gjordes en avgransning till ett foretag och dess anstallda. Malet for studien
var att fa en svarsfrekvens pa minst 60 respondenter. En forfragan om deltagande
skickades ut till det valda foretaget som passade in i ramen for vara avgransningar.
Foretaget tog del av tanken bakom studien och ansag att &mnet var oerhort intressant.
Enligt Bryman och Bell (2017) kallas det for ett malinriktat urval. Ett malinriktat urval
innebér att det inte ar ett sannolikhetsurval eller slumpartat. Personerna ansags relevanta
for att kunna besvara pa forskningsfragorna. Med en utvald respondentgrupp kommer
studien att fa en stor spridning i gruppen vad géller olika egenskaper och bakgrund som

individerna kan ha vilket kan vara relevant for studiens fragestallningar.
Av praktiska skal skickades enkaten ut till varje kliniks platschef som sedan publicerade

enkatundersokningen pa deras intranat. Enkéaten delades ut till 127 anstallda och

besvarades av 65 anstallda vilket gav studien en svarsfrekvens pa 50 procent.
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3.4.2 Operationalisering

Motivationsfaktorer Fragor i enkaten som méter
motivationsfaktorer

Arbetsuppgifter Fraga 1, 2

Befordran Fraga 3

Eget ansvar Fraga 4

Erké&nnande Ingen fraga berors

Karriarutveckling Fraga 5, 6

Personlig utveckling Fraga 6, 7

Prestation Fraga 3

Tabell 6. Tabellen visar vilka fragor i enkatundersokningen som mater

motivationsfaktorer pa arbetsplatsen som bidrar till trivsel och motivation.

Hygienfaktorer Fragor i enkaten som méter hygienfaktorer
Arbetsmiljo Fraga 8

Arbetstrygghet Fraga 9

Chefen/ledningen Fraga 10, 11

Lo6n Fraga 12

Andra formaner (friskvard) Fraga 13

Privatlivet Fraga 14

Relationer Fraga 15, 16

Status Ingen fraga berors

Tabell 7. Tabellen visar vilka fragor i enkatundersokningen som maéter hygienfaktorer

pa arbetsplatsen som bidrar till trivsel och motivation.
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3.4.3 Datainsamling

Nér studiens avgransningar var klara kontaktades det valda foretaget via mail med
information om vilka uppsatsforfattarna ér, vad studiens syfte ar, hur uppsatsforfattarna
ska ga tillvaga samt en forfragan om foretaget var intresserade av att delta i

undersokningen.

Uppsatsforfattarna har gjort en enkat bestaende av 21 fragor. De forsta fem fragorna
handlar om generell bakgrundsdata om varje person, sa som kon, alder och
utbildningsniva. Nastfoljande 16 fragor ar pastaenden som respondenterna fick fylla i
redan graderade svarsalternativ (1-5), dar 1 motsvarar “Instdmmer inte alls” och 5
motsvarar “Instammer helt”. Det har kallas for likertskala och anvands i syfte for att
mata kanslor och upplevelser inom ett visst &mne utifran olika pastaenden (Bryman &
Bell, 2017). Dessa fragor &r tankta att mata antingen hygien- eller motivationsfaktorer

hos varje anstélld.

| studien eftersoks faktorer som de anstéllda motiveras av och hur dessa anser att chefer
bidrar till motivation pa arbetsplatsen. For att kunna samla in sa manga tankar,
resonemang och slutsatser som mojligt utifran anstalldas perspektiv 6verensstamde en
enkat som mest fordelaktig. Med studiens syfte hade det inte varit rimligt att genomféra
70 halvstrukturerade intervjuer pa grund av tidsramen. Enkater ar ett tidseffektivt och
kostnadseffektivt samt smidigt satt att samla in data pa. En enkét kan latt anpassas efter
amnet men aven efter respondenternas behov vilket for studien var en avgdrande faktor
(Bryman & Bell, 2017). Alla respondenter &r inte pa arbetet under likvardiga tider och
genom en webbaserad enkét kunde uppsatsforfattarna na ut till samtliga pa foretaget pa

ett anpassligt sétt.

Enkéten skapades i Google Drive vilket gjorde det genomférbart att dela lanken till
platschefen i ett mail och darigenom kunde platschefen dela lanken vidare inom
foretagets intranat. Bryman och Bell (2017) beskriver nagot som de kallar “Websurvey”
vilket detta kan liknas med. En férdel med Websurvey ar att samtliga svar hamnar i en
och samma databas vilket i sin tur leder till att efterarbetet minskar. Om svaren inte
hade samlats i en och samma databas hade det medfort otroligt mycket mer arbete i

form av att sammanstélla alla svar.
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3.4.4 Uteslutande av vissa fragor i empirin

Alla fragor i enkaten ar kopplade till Herzbergs tvafaktorsteori: hygien- och
motivationsfaktorer. Teorin stracker sig 6ver manga stora amnen vilket gor att
motivationen kan vara paverkad eller bli paverkad av manga olika faktorer.
Uppsatsforfattarna skapade darfor en omfattande enkét for att samla in sa mycket
information som mojligt. En omfattande enkat innefattar alla mojliga omraden som kan

paverka de anstélldas hygien- och motivationsfaktorer.

Uppsatsforfattarna har valt att inte redovisa alla fragor fran enkatundersokningen i
empirin da de anser att dessa inte ar anvandbara for att besvara studiens
fragestallningar. De bortplockade fragorna finns att se under bilaga 2 (s. 65). De fragor
som tagits bort i empirin har hjalpt studien att fa en bredare helhetsbild av foretaget men

har inte varit till nytta for studiens slutsats.

Motivationsfaktorn vid namn erkannande och hygienfaktorn vid namn status &r tva av
de begrepp som ingar i Herzbergs tvafaktorsteori och som uppsatsforfattarna valt att
plocka bort i enkatundersokningen da dessa inte anses relevanta att undersoka (se Tabell
6 och Tabell 7). Uppsatsforfattarna resonerar att begreppet erkdnnande har att géra med
hur och vem du &r som individ. Ar individen &rlig och erkanner for sig sjalv och sina
kollegor kommer det naturligt foras in i foretaget. Status ar ocksa ett begrepp som
uppsatsforfattarna anser &r irrelevant med tanke pa att alla pa arbetsplatsen har en egen
roll och utbildning. Att fa status i form av ett annat yrke ligger bara hos individ sjalv

och inte pa foretaget, darav valdes dven detta begrepp bort i studien.
3.4.5 Svarsfrekvensen hos de anstéllda

Enkéatundersokningen genererade en svarsfrekvens pa cirka 50 procent. Undersokningen
skickades ut till 127 anstéllda varav 65 anstéllda svarade pa enkéaten. Den inte allt for
hoga svarsfrekvensen pa enkaten tror uppsatsforfattarna beror pa hur relevant och
intressant respondenterna anser att undersoékningen &r. Uppsatsforfattarna informerades
om att nagra av respondenterna nyligen gjort en medarbetarenkat vilket gor att dessa
inte kanner for att lagga ner mer tid pa att svara pa fler fragor. For respondenterna kan
det darfor vara svart att se vad deras svar kommer att bidra till. Sjalvklart paverkar

svarsfrekvensen resultatet i undersokningen. Ju fler anstéllda som svarar, desto mer
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rattvist resultat skapas. Med 30 procent fler svar hade resultatet kunnat stéarkas men

aven forandras.

Det kan finnas manga faktorer till varfor svarsfrekvensen inte ar hogre. Det kan bero pa
att det kan finnas en rddsla hos de anstillda att ett “felaktigt™ svar kan leda till negativa
konsekvenser. De anstéllda kan &ven kanna en radsla for att anonymiteten inte
respekteras genom hela processen vilket medfor att deras svar senare kan bli kopplat till
vem som svarat vad. | detta fall kan det bero pa att de anstéllda inte anser att deras svar
kommer att leda till en forandring. N&r en medarbetarundersokning gors ar den till for
att lyssna av laget for att sedan antingen bibehalla, forandra eller forbattra. Nu kommer

svaren endast att hjalpa uppsatsforfattarna och studien.

3.4.6 Analysmetod

Den deskriptiva statistikanalysen representerar analysen av studiens kvantitativ empiri
och analyseras genom Minitab, ett statistiskt dataprogram. Statistik ar en egen
vetenskap men det gar att anvanda sig av statistik som verktyg for att behandla och
beskriva empiri (Patel & Davidsson, 2011). Patel och Davidsson (2011) menar att det
finns tva typer av statistik; den deskriptiva statistiken som anvands for att belysa
problemet med siffror samt den hypotesprévande statistiken som forskare anvander sig

av for att testa olika hypoteser.

Denna studies analys utgar ifran den deskriptiva statistiken. Lantz (2009) menar att den
deskriptiva statistiken har till syfte att pa ett strukturerat och dverskadligt satt redogora
de vasentliga dragen i en mangd data som samlats in. Ofta anvands olika typer av
grafiska figurer for att ge lasaren en sa klarlaggande beskrivning som mojligt dver
materialet. Genom dataprogrammen Excel och Minitab genomférdes en
korrelationsanalys, en multipel regressionsanalys samt en hypotesprévning for att

berdkna de samband som studien samlat in.

Korrelationsanalys anvands i studien for att se sambandet mellan beroende och
oberoende variabler. Den insamlade datan matades in i dataprogrammet Minitab,
darigenom redovisades korrelationen mellan de olika variablerna. Darefter skapades en

korrelationsmatris for att askadliggora korrelationen mellan studiens olika variabler.
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Den typ av regressionsanalys som anvénts i studien kallas multipel regressionsanalys.
Detta for att kunna undersoka sambandet mellan undersékningsvariablerna och den

konstanta variabeln for trivsel och motivation pa arbetsplatsen.

3.5 Kritiska aspekter gentemot de valda metoderna

Trovardighet ar ett bedomningskriterium for bade kvalitativa- och kvantitativa
undersokningar (Bryman & Bell, 2017). For att 0ka trovérdigheten bland den kvalitativa
datan i studien har uppsatsforfattarna valt att spela in alla intervjuer. Med hjalp av
ljudinspelningen kan uppsatsforfattarna i efterhand lyssna hur respondenterna uttrycker
sig, vilka kanslor de visar och det medfor att en hogre trovardighet erhalls.
Trovérdigheten bland den kvantitativa datan ar att en pilotstudie genomforts for att

utforma enkaten korrekt och det starker trovardigheten i sig.

Baserat pa studiens syfte ansags bade en kvalitativ- och kvantitativ metod lamplig da
studien bygger pa en mer djupgaende forstaelse men dven att fa en generell helhetsbild
av det studien undersoker. Ahrne och Svensson (2015) anser att en kvalitativ metod ar
béttre an en kvantitativ metod med anledning av den djupgéaende forstaelsen for olika
fenomen som forfattare far av just en kvalitativ metod. Intervjun ar daremot inte lika
strukturerad som en enkat. Uppsatsforfattarna anser att de tva olika metoderna
kompletterar varandra bra i det som studien har som syfte att lyfta fram, undersoka och
forsta. Intervjuerna gar in mer pa djupet men ar inte alls lika strukturerad som en enkat

och darfor valde uppsatsforfattarna att komplettera upp strukturgraden med en enkat.

Genom intervjuer av chefer ser studien deras syn pa motivation pa arbetsplatsen. Det
ansags mest lampligt att intervjua chefer istallet for anstallda pa grund av att studiens
syfte handlar om att ta reda pa vad chefer motiveras av samt hur de arbetar for att bidra
till motivation pa arbetsplatsen. Att genomfora studien utifran chefer- och anstalldas
perspektiv med tva olika metoder ser uppsatsforfattarna som en fordel da det ger en
djupare forstaelse i vad som motiverar de anstallda samt hur chefer arbetar for att bidra

till motivation.
En nackdel kopplat till den kvalitativa metoden genom att spela in intervjuerna ar att det

kan skapa oro hos personen som intervjuats att det den sager ska spridas vidare (Ahrne
& Svensson, 2015). Darfor var uppsatsforfattarna noggranna fran start med att forklara

29



att ljudinspelningen och transkriberingen enbart kommer anvéndas till syfte for studien
och enbart behandlas av uppsatsforfattarna.

Bryman och Bell (2017) menar att det &r viktigt att referera sa nara originalkallan som
mojligt for att texten inte ska vilseledas. Studien har till storsta del tagits fram genom
bdcker och vetenskapliga artiklar for att sakerstélla relevansen i faktan och
informationen. Den teoretiska referensramen utgoérs av en vélanvand och kritiserad
teori. Det har varit av sin vikt att uppsatsforfattarna tagit at sig av den kritik som finns
till Herzbergs tvafaktorsteori. Genom att diskutera och ta stéallning till kritiken har
uppsatsforfattarna visat pa sin medvetenhet om kritiken.

Det ar viktigt att forhalla sig kritisk till de kallor som &r hamtade fran sokmotorer via
Internet, da vem som helst kan lagga ut information dar. Uppsatsforfattarna har darfor
anvant olika databaser sa som Emerald, Google Scholar och Libsearch for insamling av
vetenskapliga artiklar. For att hitta relevanta vetenskapliga artiklar for att besvara
studiens fragestallning har sokord som hygien- och motivationsfaktorer, motivation pa

arbetsplatsen och motivationsfaktorer anvants.

3.6 Validitet och reliabilitet

Né&r det kommer till kvantitativ forskning anvander Bryman och Bell (2017) begreppen
validitet och reliabilitet for att beskriva hur datainsamlingen har fungerat. Validitet och
reliabilitet &r forutsattningar for att studiens resultat ska kunna generaliseras aven till
andra. Validitet innebar att mata kontextuellt relevant innehall, medan reliabilitet
betyder att det méts pa ett tillforlitligt satt. Det bor alltid stravas efter hog validitet och
reliabilitet. Det dr viktigt att komma ihag att hog reliabilitet inte garanterar hog validitet
medan hog validitet faktiskt forutsatter hog reliabilitet (Bryman & Bell, 2017).

Genom att anvéanda sig av intervju som metod kan reliabiliteten ifragasattas da det
kunde ha lett till annorlunda svar om studien valt att intervjua fyra andra chefer. De svar
studien fatt fran cheferna géaller endast deras asikter, tankar och idéer och inte chefer
generellt. Validiteten kan starkas i en kvalitativ intervju genom att fyra personer far tala
fritt och uppsatsforfattarna kan stalla foljdfragor eller be den intervjuade personen

utveckla sitt svar om sa skulle behévas (Bryman, 2011).
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For att utforma en enkat och for att undersoka enkatfragornas funktion och kvalitet har
en pilotstudie utforts pa tre arbetslivserfarna personer, pa sa vis har studien bidragit med
kvalitetssakring. Syftet med pilotstudien var att ta reda pa hur respondenterna
uppfattade de fragor och svarsalternativ som stalldes i enkaten. Férutom detta skulle
aven eventuella felkonstruerade fragor framkomma. Anledningen till varfor
uppsatsforfattarna valde att genomfora en pilotstudie var for att fa konstruktiv kritik
fran andra perspektiv. Det hjalpte uppsatsforfattarna till att gora en béattre enkat &ven om
det var respondenter fran andra branscher. Efter slutford pilotstudie synliggjordes for-
och nackdelar. Det framkom kritiseringar sa som ordval och meningsuppbyggnader
vilket hjalpte enkéten till det battre.

3.7 Forskningsetiska reflektioner

Vid arbetets kvantitativa- och kvalitativa metoder har det tagits hansyn till de etiska
aspekterna som &r viktiga att forhalla sig till vid svensk forskning genom att undersoka
dessa. De etiska aspekterna innefattar informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitet- och anonymitetskravet, nyttjandekravet samt falska forespeglingar
(Bryman & Bell, 2017).

Informationskravet innebar att forskaren ska ge full information om undersékningens
syfte och vilka moment som kommer ske under undersokningen till de berérda
individerna som deltar i undersdékningen (Bryman & Bell, 2017). Informationskravet
uppfylls i den héar studien genom att uppsatsforfattarna informerat fallféretagets HR-
avdelning via e-post (se bilaga 1) och telefon. Med ett godkannande fran HR-
avdelningen kunde uppsatsforfattarna sedan informera de anstallda och deras narmaste

chef om undersokningen och dess tillvagagangssatt.

Samtyckeskravet innebdr att de undersokta individerna ar medvetna om att deras
medverkan ar frivillig och att de ndar som helst i undersdkningen kan valja att avbryta
den (Bryman & Bell, 2017). Samtyckeskravet uppfylls i studien genom att
uppsatsforfattarna informerat alla parter som ska undersokas med ett informationsbrev.
Hér valjer individerna om de vill delta eller inte. Cheferna har &ven mgjlighet att
bestamma Gver hur manga de vill skicka ut enkatundersokningen till och om de vill

delta i en intervju eller inte. Samtliga chefer har deltagit som intervjupersoner i studiens
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kvalitativa del. For att visa att studien har uppfyllt samtyckeskravet har det varit av sin

vikt att intervjupersonerna godként transkriberingarna, vilket dessa gjort.

Konfidentialitet- och anonymitetskravet innebdar att de undersokta individernas uppgifter
behandlas konfidentiellt och ddrmed hanteras anonymt (Bryman & Bell, 2017). | den
hér studien kommer uppsatsforfattarna intervjua fyra platschefer vilket gor det svarare
att garantera dessa en fullstandig anonymitet med tanke pa att det endast ar ett fatal
chefer som intervjuas. For att tydliggdra for de anstéllda som ska genomfora
enkatundersokningen har uppsatsforfattarna skickat ut ett informationsbrev dar det star
klart och tydligt om deras anonymitet i undersokningen. Respondenternas alder kommer
att avrundas till narmaste tiotal, med avsikt for att 6ka anonymiteten utan att behtva

utelamna information.

Nyttjandekravet innebér att insamlade uppgifter endast far anvandas for att uppfylla
undersokningens syfte (Bryman & Bell, 2017). Detta ar nagot uppsatsforfattarna varit
tydliga med redan fran start nar de kontaktade fallforetaget. DA studien kommer att
anvanda sig av semistrukturerade intervjuer &r risken storre att inte bli lika anonym,

darav kommer de anstéllda aldrig fa veta vilka chefer som intervjuats.

Falska forespeglingar innebar att falsk eller vilseledande information om
undersokningen inte far ges ut eller presenteras for de undersokta individerna (Bryman
& Bell, 2017). Aven detta krav tar uppsatsforfattarna hansyn till genom att aldrig

presentera vilka platschefer som intervjuats.

Under studiens genomfdrande har Vetenskapsradets etiska riktlinjer tagits hansyn till.
Fore studien blev alla deltagare skriftligen informerade om syfte, anvandning, andamal
och hur de skulle delta i rapporten nér den val var klar. Information om mgjligheten att
avbryta och undvika att svara pa en fraga gavs i bérjan av intervjun och i enkétens
inledande text. Foretaget och dess respondenter samt deras information har behandlats
konfidentiellt (Vetenskapsradet, 2017).
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4. Empiri

| det fjarde avsnittet presenteras den insamlade datan genom sammanfattningar av
intervjupersonernas svar pa intervjuguiden. Sammanfattningarna starks genom citat
fran de intervjuade personerna och relevant information transkriberas och presenteras
i l6pande text. Enkatundersokningen presenteras i form av korrelationsanalyser som
sedan sammanstélls i en multipel regressionsanalys. Vidare sammanfattas ett resultat

av studiens hypoteser. Avsnittet syftar till att kunna besvara studiens fragestallningar.

4.1 Intervjuresultat

Uppsatsforfattarna har intervjuat fyra platschefer fran samma féretag men fran olika
kliniker. Malet med intervjuerna var att forsta respondenterna pa djupet och darav anser
studien att det &r lampligt att sammanfatta respondenternas svar och asikter som utgor
en del av den empiriska referensramen. Uppsatsforfattarna har valt att enbart lyfta fram

det som anses vara relevant for att besvara studiens fragestallningar.

Uppsatsforfattarna inledde samtliga intervjuer med att fraga intervjupersonerna hur de
ser pa begreppet motivation. Svaren ar inte identiska men skiljer sig heller inte trots
detta. Intervjupersonerna uttryckte sig olika men uppsatsforfattarna sag att alla

diskuterade och blandade in samma saker.

411P1

P1 jobbar pa en mindre klinik i Skane och &r chef 6ver 14 anstallda. P1 beskriver
motivation som att en person kanner gladje och brinner fér det denne gor. Motivation i
sig ar for denne inte bundet till ndgot specifikt utan kan vara inom allt mojligt. Det &r
inte enbart kopplat till arbetsplatsen utan kan &ven vara motivation inom en hobby eller

ett intresse saval som i hemmet.

“Jag tycker att jag som chef ska vara glad och positiv till de anstdllda pa arbetsplatsen.
Det resulterar oftast i att jag fdr samma sak tillbaka” svarar P1 pa en fraga om hur
denne arbetar med att bidra till motivation bland sina anstéllda pa K1. Motivationen hos
de anstallda kan paverkas av allt mojligt men framférallt av hur personen mar pa sin

arbetsplats och med sina kollegor. Det finns faktorer enligt P1 som spelar roll: stressiga
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dagar, klimatet pa arbetsplatsen, hardare eller lugnare arbete. P1 pastar dven att
hygienfaktorer sa som 16n och friskvard kan absolut vara avgérande for motivationen
hos en anstélld men faller tillbaka pa att trivsel i alla dess former primért paverkar

motivationen.

P1 marker om de anstallda & motiverade. Det syns pa personen genom att han eller hon
ger det dar lilla extra. Det kan aven markas pa hur de behandlar sina patienter, de
kampar for att patienten ska fa en bra helhetsupplevelse under besoket. P1 anser sig
sjdlv marka av om en anstalld inte &r motiverad, detta genom suckar och ston i de
allmanna utrymmena. En person dr inte sarskilt motiverad om allt k&nns jobbigt och
betungande. P1 t&nker vidare och séger att “det kan bero pd trotthet eller att ndgonting
har hdnt pa arbetsplatsen under arbetstid”. P1 menar pa att det ar viktigt att frdga “hur
mar du?” eller “hur ar det idag?” for att visa att denne bryr sig. Daremot behdver det
inte bero pa maendet utan det kan bero pa jobbet, darav ar det betydelsefullt att fraga

om personens maende och visa att det &r okej att Gppna upp sig och prata om det.

Nar uppsatsforfattarna fragar P1 vad denne gor for att bidra till motivation pa K1 svarar
P1 att hen gar in for trevlighet, hjdlpsamhet och att alla tar i dar det behovs. P1 anser att
“det ar viktigt att sprida ett budskap om att hjdlpa till bade i det lilla som i det stora”.
Vidare berdéttar P1 att hen personligen anser att motivationsfaktorerna véager tyngre én
hygienfaktorerna. Detta for att en 6kad 16n inte kommer att leda till trivsel utan det &r

viktigt att trivas med sina kollegor och ha en god stdmning i sin arbetsmiljo.

P1 trivs “ndr alla pd arbetsplatsen dr goa, glada och peppiga” eftersom hen som
person ar en humorstyrd ménniska. For P1 &r 16nen till viss del avgdrande for trivsel
och val av arbetsplats men det &r inte en faktor som &r avgorande. P1 menar att det ar
viktigare att hen trivs pa sin arbetsplats och tycker om sina arbetsuppgifter. P1 avslutar
med att sdga “motivation dr en lyxvara, det dr ingenting som finns hela tiden utan man
ska vara glad nar motivationen finns. FOr en manniska ar det viktigt att téanka tillbaka
pa de dagar man haft fullt med motivation nar man &r omotiverad. Motivation innebar

struktur, disciplin och planering”.
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4.1.2 P2

P2 jobbar pa en klinik i sodra Halland och ar chef dver 27 anstéllda. P2 beskriver
motivation som att bli inspirerad, att inspirera andra samtidigt som man later sig sjalv
bli inspirerad av andra for att kdnna ett inre driv. “Motivation kommer frdn att det dr
roligt att vara pd arbetet”. Nar P2 kommer till arbetsplatsen varje morgon gar hen runt
pa hela arbetsplatsen for att géra de anstallda medvetna om att hen ar pa plats. Enligt P2
ar det viktigt att folja upp om hen ser att en anstalld gér nagot bra pa samma satt som

det ar viktigt att tala om och uppmarksamma om nagonting inte varit bra.

P2 spinner vidare pa fragan och sager “jag dr inte odontologiskt kunnig. Jag arbetar
inte med att peka med hela handen utan jag jobbar med att fraga. Mina anstallda kan
bast och jag kontrollerar inte dessa. Jag forvantar mig och litar pa att de gor det de ska
gora pd rdtt siitt”. Manga av hennes anstallda har lyft att de uppskattar att P2 ar
tillganglig och att det alltid finns en 6ppen dorr till dennes kontor.

Enligt P2 paverkas motivationen av att den anstéllde ar uppskattad samtidigt som det
finns tillgdng och mojlighet till rétt resurser och utrustning. Ratt kollegor kan ocksa
paverka motivationen vilket P2 anser vara en svarare uppgift da det grundar sig i
rekryteringen. Det &r oerhort viktigt men svart att kunna komplettera manniskor och fa

ihop gruppen sa att det blir roligt att ga till arbetet.

P2 anser att det ar viktigt att rora sig runt pa arbetsplatsen for att kunna kénna och
marka av situationen. P2 séger att “det bésta som finns dr ndr man kommer in i ett
flow”. Da rullar arbetet oftast av sig sjalv och de anstéllda ar har en bra kéansla. Pa K2
finns det ramar att forhalla sig till men aven frihet under ansvar, vilket P2 anser bidra

till hégre motivation.

Nar P2 marker att en anstalld kanner sig omotiverad tanker denne att “jag maste helt
enkelt se vad som gor eller paverkar att personen tycker att det dr jobbigt”. Upptacker
P2 att saker inte fungerar, saker gar sonder, det inte finns personer med den kompetens
som uppgift kraver eller att en person kanner man gjort ett daligt jobb arbetar P2 med
att samtala med dessa personer for att samla in ratt svar. Anledningarna maste inte alltid
vara relaterat till arbetet utan kan handla om privatlivet. Det kan handla om sma
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justeringar for den anstéllde som gor att denne kommer pa banan igen.

Pa K2 arbetar de med ett bonussystem for all personal. Det kan ge olika vibbar men
oftast blir det som en morot for de anstallda. Nar uppsatsforfattarna staller fragan till P2
vilken faktor som véger tyngst blir svaret: “Ionen dir ldngt ificn allt” och P2 pastar att
motivationsfaktorerna véger tyngst. P2 vill inte ha en anstalld som arbetar enbart for
hygienfaktorerna utan vill ha ndgon som anser att hygienfaktorerna ska kompletteras

med motivationsfaktorerna.

P2 blir motiverad nar medarbetarna mar bra och har kul. P2 drivs av att de anstéllda ska
trivas pa K2 och om situationen inte ar trivsam handlar det om att kommunicera och
reda ut saker omgaende. P2 vill kdnna att hen bidrar genom att manniskor hamnar pa
ratt plats. P2 drivs av uppskattning fran ledningen, vagledning, stéd, att kunna fraga sin

chef men ocksa utmaningar.
4.1.3P3

P3 arbetar inom tva kliniker i véstra Skane och ar chef 6ver 75 anstallda. Begreppet
motivation ar olika beroende pa vem du fragar, enligt P3. Manga antyder att I6nen ar en
avgorande faktor och efter I1onesamtal har P3 forstatt att det &r manga som drivs av just
I6nen. P3 menar att det som ar avgdrande for motivation ar arbetsmiljon,
arbetskamraterna, olika typer av formaner och att bli sedd av sina medarbetare och chef.
Sjalv arbetar P3 stdndigt med att bidra till motivationen genom att forsoka lara kdnna
alla pa arbetsplatsen. Det &r viktigt att lara kdnna varje individ da alla motiveras av
olika saker. En annan betydelsefull sak att ta med sig ar att alla inte kan fa allt &ven om

P3 “énskar att alla skulle kunna fa allt, men det fungerar inte sa”.

P3 maérker att de anstéllda &r motiverade inom teamarbetet gentemot patienten, de
anstéllda ar villiga att hugga in och gora det dar lilla extra. P3 mérker om en anstalld
inte & motiverad genom att personen har mycket franvaro, sjukskrivningar eller blir
tystare och haller sig mer i bakgrunden. “Om man kéinner sin personal vil kan man lisa

av de snabbt genom uttryck och hur de kommunicerar”.
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P3 arbetar med arbetsmiljoarbete for att standigt fanga in hur miljon ar fysisk men dven
psykisk pa de olika klinikerna. De anvéander sig av medarbetarsamtal och klinikméten
for att fanga upp de anstéllda och later dessa berétta vad de tycker och tanker samt vad
de ar nojda eller missndjda med. Ett klinikmote ska enligt P3 “vara de anstdlldas méte

och en tid for dessa”.

Att ha en egen drivkraft och tycka det &r roligt &r viktigt annars anser P3. P3 menar att
det ar viktigt att rannsaka sig sjalv genom att fraga “r det jag sjilv som har en samre
period dar jag kanner att jag behdver utveckling eller ar det nagot annat som ligger

bakom?”

P3 blir motiverad genom utmaningar och att det hander nagot. P3 tror pa att man kan
gora skillnad i saval privatlivet som i arbetslivet. Att gora skillnad gor att P3 kénner
gladje. Trivsel enligt P3 paverkas av att det finns sakerhet och trygghet, genom att P3
far svar pa de saker som efterfragas och en I6n. Som person vill P3 bli uppmuntrad till

utveckling och P3 pastdr att en bra chef ar dven en viktig faktor.
4.1.4P4

P4 arbetar pa en mindre klinik i sodra Skane och ar chef 6ver 21 anstallda. For P4 ar
motivation pa arbetsplatsen viljan att gora nagot, nagot som ska driva en person att vilja
gora nagot. Det kan handla om ett specifikt mal eller en arbetsuppgift. De arbetar med
bonussystem som ska fa de anstallda att vilja gora det déar lilla extra. P4 arbetar med
feedback for att se till sina anstallda. Det &r viktigt som chef att visa att man bryr sig, att

man ser och hor de anstallda samt att de har ett syfte med vad de séger.

P4 tycker att det marks om en person ar motiverad eller inte. Ar personen motiverad
syns det genom att denne kommer till arbetet och dessutom kommer i tid. Ar den
anstallde trevlig och socialiserar sig med alla i gruppen visar pa motivation. Det svara
med att vara chef &r att veta nér en anstilld inte &r motiverad. “Jag 6nskar att det fanns
en knapp ddr de anstdillda kunde trycka pd sd att jag kunde veta”, menar P4. Det ar
betydelsefullt att fanga upp en person innan det har gatt for langt och innan den
anstallde blivit alldeles for omotiverad, detta ar svart for en chef, men nagot som P4

anser dr avgdrande. For att undvika omotiverade anstdllda stéller P4 fragor s som “kan
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jag gora ndgot?”, “dr det ndgot som har hant hemma?” eller “jag mérker att du inte
levererar som du gjort innan, har det hdnt ndgot?”. Med tanke pa att P4 har ansvar for
sina egna uppgifter men ocksa for den anstalldes uppgifter kan det vara svart att alltid se
eller hora allt som avspeglar sig pa arbetsplatsen, men det ar betydelsefullt att forsoka

vara lyhord som platschef.

P4 anser att “det dr viktigt att uppmdrksamma goda handlingar och resultat”. P4
belyser detta genom att pa varje manadsmote ge en forklaring till alla anstéllda pa
arbetsplatsen om varfor nagon av de anstéllda exempelvis far en present. Det gor att
hela gruppen uppmarksammas av att nagon gjort ett bra jobb.

Som person &r P4 valdigt enkel, lattsam och behover inte s3 mycket. P4 gillar rattvisa
och star for att det ska vara rattvist och att det ska vara lika 16n for lika arbete.
Orattvisor sa som individuella 1onesattningar ar ingenting P4 féresprakar. P4 vill gora
roliga saker, vill utvecklas och inte fastna i samma hjul dér hen kiinner “ah nej, nu ar
det mandag igen”. P4 har varit platschef i flera ar och kanner fortfarande det finns

mycket att lara da hen inte alls ar fullard &n, vilket hen motiveras av.

P4 trivsel paverkas av att de ar roligt med olika uppgifter. Pa P4:s arbetsplats &r ingen
dag den andra lik, vilket hen motiveras av. Det finns frihet under ansvar vilket har gett
P4 mojlighet att arbeta hemifran vissa dagar om sa kréavs eller behdvs. P4 kéanner att
dennes chef litar pa att arbetet blir gjort oavsett om hen ar pa plats eller arbetar hemma.
P4 uttrycker att det ar viktigt med tillit, kanner en person tillit blir denne ocksa mer
motiverad. P4 avslutar med att saga att “jag har det jag behéover pd min arbetsplats, jag

fattas inget”.
4.2 Enkatresultat

Studien har utdver de semistrukturerade intervjuerna genomfort en enkatundersokning
bland foretagets fyra kliniker for att undersoka vilka hygien- och motivationsfaktorer de
anstéallda motiveras av for att kunna besvara fragestallningarna. Enkéaten delades ut till

127 anstéllda och har gett studien en svarsfrekvens pa 50 procent.
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4.2.1 Korrelationsanalys

For att rakna ut sambandet mellan de olika variablerna genomfordes en
korrelationsanalys. Korrelationskoefficienten visar styrkan i det linjara sambandet
(Andersson et al., 2007). Visar korrelationen ett negativt samband innebar det att den
ena variabeln minskar och darmed 6kar den andra. En positiv korrelation innebér att
okar den ena variabeln medfor det en 6kning av den andra variabeln ocksa (Barmark &

Djurfeldt, 2020). Nedan foljer korrelationsmatriser for att belysa korrelationen mellan
studiens olika variabler.

Matrix Plot of Arbetsmiljo, Trivsel
Pearson Correlation

Trivsel

r=0.886 p =0.000
2 3 4 5
Arbetsmiljo

Figur 2. Korrelationen mellan hygienfaktorn arbetsmiljo och trivsel &r positiv (r=0.886).

Matrix Plot of Arbetstrygghet, Trivsel
P

earson Correlation

s . . - . .

Trivsel

r=0411 p = 0.001
1 2 3 4 5
Arbetstrygghet

Figur 3. Korrelationen mellan hygienfaktorn arbetstrygghet och trivsel &r positiv (r=0.411).

Matrix Plot of Chefen/ledningen, Trivsel

Pearson Correlation

Trivsel
.
.

r=0886 p = 0,000
2 3 4 5
Chefen/ledningen

Figur 4. Korrelationen mellan hygienfaktorn chefen och/eller ledningen och trivsel ar
positiv (r=0.886).
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Matrix Plot of Lon, Trivsel
Pearson Correlation
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Figur 5. Korrelationen mellan hygienfaktorn I6n och trivsel ar positiv (r=0.881).

Matrix Plot of Férmaner, Trivsel
Pearson Correlation
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r=0885 p =0.000
2 3 4 5
Formaner

Figur 6. Korrelationen mellan hygienfaktorn formaner och trivsel &r positiv (r=0.885).

Matrix Plot of Privatliv, Trivsel
Pearson Correlation
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F
g2 . .
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r=0840 p = 0.000
2 3 4 H

Privatliv

Figur 7. Korrelationen mellan hygienfaktorn privatliv och trivsel &r positiv (r=0.840).

Matrix Plot of Relationer, Trivsel

Pearson Correlation
5 . -
4 .
E
g2 . .
=
2 -
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r=0834 p = 0.000
3o is 40 45 50
Relationer

Figur 8. Korrelationen mellan hygienfaktorn relationer och trivsel &r positiv (r=0.834).

40



Matrix Plot of ArbetsuPpglfler, Trivsel

Pearson Correlation
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Arbetsuppgifter

Figur 9. Korrelationen mellan motivationsfaktorn arbetsuppgifter och trivsel ar positiv
(r=0.946).

Matrix Plot of Befordran, Trivsel
Pearson Correlation
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Figur 10. Korrelationen mellan motivationsfaktorn befordran och trivsel ar positiv
(r=0.859).

Matrix Plot of Eget ansvar, Trivsel
Pearson Correlation
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Eget ansvar

Figur 11. Korrelationen mellan motivationsfaktorn eget ansvar och trivsel ar positiv
(r=0.862).
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Matrix Plot of Karriarutveckling, Trivsel
Pearson Correlation

5 . .

Trivsel

r=0.837 p =0.000
1 2 3 4 5
Karriarutveckling

Figur 12. Korrelationen mellan motivationsfaktorn karriarutveckling och trivsel ar positiv
(r=0.837).

Matrix Plot of Personlig utveckling, Trivsel
Pearson Correlation

Trivsel

r=0.866 p =0.000
1 2 3 a 5
Personlig utveckling

Figur 13. Korrelationen mellan motivationsfaktorn personlig utveckling och trivsel &r
positiv (r=0.866).

Matrix Plot of Prestation, Trivsel
Pearson Correlation

5 - .

Trivsel

r=0844 p =0.000
1 2 3 4 5
Prestation

Figur 14. Korrelationen mellan motivationsfaktorn prestation och trivsel &r positiv
(r=0.844).

4.2.2 Multipel regressionsanalys

Multipel regressionsanalys ar inom statistik en teknik som underséker om det finns ett

statistiskt samband mellan en svarsvariabel (YY) och tva eller flera forklarande variabler
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(X). Korrelationsmatningar av X-variablerna och Y -variablerna finns tillgangliga och
det &r av intresse for studien att undersoka om det kan beskrivas ett samband (Edling &
Hedstrom, 2003). Denna form av analys kan anvandas om det finns en eller flera
oberoende variabler. Analysen kan goras som en enkel linjar regression. Villkoret &r att
det bara finns en oberoende variabel (Holme & Solvang, 1997). Denna statistiska metod
ar utan tvekan den mest anvénda tekniken for att upptécka korrelationer (Allison, 1999).

Regressionsanalys ar en datamodellteknik som fungerar som hjalpmedel for att forsta
hur olika variabler forandras med varandra och anvénds for att informera om
forutsagelser. En regressionsmodell maste innehalla minst en beroende variabel och
oberoende variabel. Avsikten bakom anvandandet av en multipel regression ar
mojligheten att kunna bedéma den beroende variabeln utifran en kombination av de

olika valda oberoende variablerna (Lofgren, 2016).

Formeln blir foljaktligen:

Y =g+ BiXi + B Xo +B: X5 + ByXy + BsXs + BsXs + Br X7 + BsXs +BoXo + BroXio +BuXu + Bi2Xiz
+Bi3X;3 +€

SAMMANFATTNING

Regressionsstatistik
Multipel-R 0,978219637
R-kvadrat 0,956913659
Justerad R-kvadrat 0,94571121
Standardfel 0,196338511
Observationer 64

Figur 15. En multipel regressionsanalys med samtliga oberoende variabler (hygien- och

motivationsfaktorer) och den beroende variabeln (trivsel).

Vid korrelations- och regressionsanalyser ar det viktigt att ta hansyn till bade
korrelationskoefficient och signifikansniva (Bryman & Bell, 2017). Signifikansnivan
betecknas vanligtvis som «a (alfa) och ar ett varde som anvands inom hypotesprévning.
Vérdet placeras fore ett hypotestest och utgor sannolikheten att forkasta nollhypotesen
(Frisk, 2021). Risken med signifikansniva ar att forkasta nollhypotesen dven om den ar
sann. Med andra ord anvands signifikansnivan for att sékerstalla att avvikelser inte

beror pa slumpen (Wooldridge, 2003).
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Né&r en person pastar att ett samband ar signifikant innebar det att personen pastar att
sambandet &ven galler i andra urval med samma population. Det syftar till
sannolikheten att sambandet &r systematiskt (faktiskt for populationen) och inte
slumpmassigt (tillfalligt resultat). Signifikansnivan anvands for att visa pa hur sakra vi
ar att beslutet inte bygger pa slumpen utan att det verkligen existerar ett samband for
den angivna populationen. Ju hogre signifikansniva som anvands desto battre ar det
(Wooldridge, 2003). Signifikansnivan valjs utifran syftet med studiens hypoteser och
darmed valde uppsatsforfattarna en signifikansniva pa fem procent (0,05) och ett

konfidensintervall pa 95%.

Determinationskoefficienten ar det samma som R”. Det gdr bra att anvanda bade R? och
det justerade R?-virdet (Dickey et al., 1998). Det justerade vardet tar hansyn till att R?
tenderar att stiga om studien skulle lagga till fler variabler i analysen trots att det inte
har nagon forklaringskraft och skulle justera vérdet nedat. Kortfattat skulle det justerade
vardet beskrivas som ett forsiktigt matt som inte skadar att anvandas (SPSS-akuten,
2010). Som resultatet visar har figur 15 en hog determinationskoefficient. Detta ar nagot
att strava efter i teorin da det erhaller ett tydligt resultat. Determinationskoefficienten &r
procentenheter av svarsvariabeln som forklaras av figuren och den representerar helt
enkelt hur val figuren forklarar verkligheten (Minitab, 2013). Koefficienten kallas
manga ganger for forklaringsgrad och anger hur stor del av variationerna i den beroende
variabeln som kan forklaras av variationer i den oberoende variabeln under forutséattning
att sambandet mellan X och Y ar linjart (Frisk, 2019).

Enligt den ovanstaende multipla regressionsanalysen kan studien utlasa att
forklaringsgraden R? hos kategorin hygien- och motivationsfaktorer ger ett vérde pa
0,9569. Detta visar pa att 95,7% av variationen pa trivsel kan forklaras av variationen pa
regressionssambandet. Det vill s&ga variationen av hygien- och motivationsfaktorer i
forhallande till trivsel. De resterande procenten (4,3%) av variationen kan inte forklaras
av varken hygien- och/eller motivationsfaktorer. R’ starker dven studiens hypoteser och
resultat eftersom R? visar pa att Herzbergs hygien- och motivationsfaktorer har ett

positivt samband med trivsel.
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4.2.3 Hypotesprovning

Enligt korrelationsanalyserna (Figur 2—14) kan uppsatsforfattarna dra slutsatsen att
samtliga figurer visar ett positivt samband mellan hygien- och motivationsfaktorer och
trivsel. Det innebér att studien kan pavisa att Herzbergs tvafaktorsteori har betydelse for
trivsel bland de anstéllda pa arbetsplatsen. Utifran den multipla regressionsanalysen
(Figur 15) kan uppsatsforfattarna konstatera att Herzbergs hygien- och

motivationsfaktorer 6kar signifikant trivseln pa arbetsplatsen.

Med tanke pa att samtliga korrelationsanalyser visar pa positiva utfall mellan 0 till 1 och
den multipla regressionsanalysen visar pa ett positivt linjart samband kan
uppsatsforfattarna dra slutsatsen att Herzbergs hygien- och motivationsfaktorer har ett
samband med trivsel pa arbetsplatsen. Vissa samband &r starkare dn andra men allihop
har en positiv lutning vilket innebér att Herzbergs tvafaktorsteori ar betydande for
trivsel bland de anstéllda pa arbetsplatsen.

Da det inte forekommer nagra negativa samband i samtliga korrelations- och
regressionsanalyser kan studien forkasta HO da analyserna visar pa att det foreligger ett
positivt samband mellan Herzbergs hygien- och motivationsfaktorer och trivsel. HO star
i denna studie for att det inte finns ndgot positivt eller negativt samband mellan
Herzbergs hygien- och motivationsfaktorer och trivsel, darav kan nollhypotesen

forkastas.

4.2.4 Sammanfattat resultat av hypoteser

HO: Det finns inget positivt eller negativt FORKASTAS
samband mellan Herzbergs hygien- och

motivationsfaktorer och trivsel

H1: Hygienfaktorn arbetsmilj6 har ett positivt ACCEPTERAD

samband med trivsel

H2: Hygienfaktorn arbetstrygghet har ett ACCEPTERAD
positivt samband med trivsel
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H3: Hygienfaktorn chefen och/eller ledningen ACCEPTERAD
har ett positivt samband med trivsel

H4: Hygienfaktorn 16n har ett positivt ACCEPTERAD
samband med trivsel

H5: Hygienfaktorn formaner har ett positivt ACCEPTERAD
samband med trivsel

H6: Hygienfaktorn privatliv har ett positivt ACCEPTERAD
samband med trivsel

H7: Hygienfaktorn relationer har ett positivt ACCEPTERAD
samband med trivsel

H8: Motivationsfaktorn arbetsuppgifter har ACCEPTERAD
ett positivt samband med trivsel

H9: Motivationsfaktorn befordran har ett ACCEPTERAD
positivt samband med trivsel

H10: Motivationsfaktorn eget ansvar har ett ACCEPTERAD
positivt samband med trivsel

H11: Motivationsfaktorn karriarutveckling ACCEPTERAD
har ett positivt samband med trivsel

H12: Motivationsfaktorn personlig utveckling ACCEPTERAD
har ett positivt samband med trivsel

H13: Motivationsfaktorn prestation har ett ACCEPTERAD

positivt samband med trivsel

Tabell 8. Sammanfattat resultat av hypoteser (egen modell).
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5. Analys

I det femte avsnittet kommer den insamlade datan att analyseras kopplat till syftet och

teori och har som andamal att kunna besvara fragestéllningarna.

Genom studiens teoretiska referensram och empiriska material har uppsatsférfattarna
kommit underfund med att trivsel och motivation &r tva komplexa men oerhort viktiga
amnen. Tidigare forskning har pavisat komplexiteten och det kan nu dven konstateras
fran uppsatsforfattarnas sida. Organisationer bor dagligen ta hansyn till trivsel och
motivation hos sina anstallda da dessa standigt kan komma att férandras. Som tidigare
namnt varierar trivsel och motivation fran person till person och vad som motiverar en
person kanske inte motiverar en annan (Bjorklund, 2001). Studiens intervjupersoner
ansag att det var betydelsefullt att ha motiverade anstéllda som trivs pa sin arbetsplats,

da det gynnar organisationen.

Efter att ha gatt igenom studiens empiriska material har uppsatsforfattarna hittat ett
flertal likheter men ocksa skillnader. Uppsatsforfattarna har sett likheter och skillnader
mellan chefernas svaranden gentemot anstélldas svaranden, vilket studien hade som
avsikt att undersoka. Alla chefer var entydiga i svaren nar det kommer till budskapet av
motivation. Enligt studiens intervjupersoner handlar motivation om att individen kanner
gladje och trivs pa sin arbetsplats men ocksa att det nagonstans finns en drivkraft till att

vilja gora nagot.

Studiens resultat stodjer Herzbergs (1969) teori med tanke pa att Herzberg sjalv anser
att det finns faktorer som bygger upp och bidrar till trivsel och motivation samtidigt
som det finns faktorer som motverkar missndje och som leder till omotiverade anstallda
som vantrivs. Motivation ses som en viktig del for att en individ ska kunna utfora
arbetsuppgifter samt skapa och forbattra trivseln pa arbetsplatsen. Svaret pa studiens
fragestallningar &r baserat pa Herzbergs teoretiska perspektiv pa hygien- och

motivationsfaktorer som darmed har ramat in studien.
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5.1 Vilka hygien- och motivationsfaktorer paverkar anstalldas trivsel och

motivation pa arbetsplatsen?

Syftet med studien var att undersoka hur Herzbergs (1974) tvafaktorsteori paverkar
anstalldas trivsel och motivation pa arbetsplatsen. Studiens nollhypotes visar pa att det
inte finns nagot positivt eller negativt samband mellan Herzbergs hygien- och
motivationsfaktorer och trivsel. Nollhypotesen forkastas eftersom resultatet visar pa ett
positivt samband mellan Herzbergs (1974) hygien- och motivationsfaktorer och trivsel
pa arbetsplatsen. Redan vid studiens hypotesprévning misstankte uppsatsforfattarna det

slutgiltiga utfallet.

Studiens multipla regressionsanalys fick ett hogt R’-vérde pa 95,7%. Om det i stéllet
hade blivit ett 1agt R?-virde skulle det nddvandigtvis inte innebira att
regressionsmodellen dr svag utan att regressionsanalysen har samre forutsagelse. En
anledning till studiens héga forklaringsgrad kan vara att respondenterna som besvarat
enkaten har varit arliga i sina svar och gett studien en faktisk bild av verkligheten och
inte romantiserat en bild av verkligheten. Fragorna i enkaten har dessutom varit tydliga

och latta att besvara vilket kan vara ytterligare en anledning till ett hogt R?-vérde.

Studiens resultat ar signifikant vilket innebér att resultaten &r sakra att dessa inte skulle
bero pa slumpen. Uppsatsforfattarna anser att resultatet inte beror pa slumpen da
enkatundersokningen ar val utarbetad for att fragorna ska vara latta att forsta och
besvaras utan risk for missforstand. Det finns metoder och modeller som &r utvecklade
for att kunna pasta att risken for att en slumpfaktor skulle ligga bakom resultatet &r sa
liten att det gar att dra en séker vetenskaplig slutsats. Dessvérre gar det inte att utesluta
slumpen helt och héllet i enstaka studier. Det ar av sin vikt att se till att studien inte
paverkas av faktorer som skulle gora det svart att bedoma om resultatet beror pa en
slump eller inte. Darfor ar det viktigt att ta hansyn till ytterligare forskning och bedéma
utifran den. Studien tar hansyn till annan forskning och uppsatsforfattarna har anvant

Herzbergs tvafaktorsteori for att starka studiens resultat.

Majoriteten av de anstallda trivs pa arbetsplatsen och med sina arbetsuppgifter vilket
studien kan utldsa genom de genomférda korrelations- och regressionsanalyserna. Det

gar att utlasa att hygien- och motivationsfaktorer har ett positivt samband med trivsel
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bland de anstallda pa arbetsplatsen. Flertalet av de anstéllda antydde att de inte &r helt
nojda med sin 16n och att 16n ar en faktor som bidrar till trivsel. Utifran detta kan
studien konstatera att 16nen ar en padrivande faktorer som genererar trivsel hos de

anstallda, vilket dven kan ses i Figur 5 (s. 40).

Det gar aven att utlésa att nastintill alla anstallda inte kanner nagon oro &ver att bli
uppsagda vilket talar for att organisationen &r en trygg arbetsplats for de anstallda, och
som bidrar till trivsel. Att skapa en arbetsmiljo som é&r tillfredsstallande eller idealisk for
varje individ ar svart med tanke pa den skillnad som finns personer emellan. Utifran den
insamlade datan kan studien dra slutsatsen att arbetsmilj6 ar en faktor som bidrar med
trivsel bland de anstallda. Friskvard &r ocksa en faktor som studien visar ar en
bidragande faktor till trivsel. Utifran detta kan uppsatsforfattarna se att det ar

betydelsefullt for de anstéallda att hygienfaktorerna &r tillfredsstallda for att skapa trivsel.

Sambandet mellan ansvar och trivsel visar ocksa pa ett positiv samband och ar nagot
som de anstallda anser paverka trivseln. Majoriteten av de anstéllda har egna mal som
de blir glada av att uppna, och detta &r nagot som analysen indikerar da sambandet visar
en positiv lutning. Avslutningsvis kan uppsatsforfattarna se ett monster fran den
insamlade datan fran enkatundersokningen. Bade hygien- och motivationsfaktorer ar
avgorande for trivseln pa arbetsplatsen hos de anstallda. Samtliga figurer visar positiva
samband nér det géller trivsel och darav kan en slutsats dras att Herzbergs
tvafaktorsteori bor kompletteras sinsemellan for att skapa trivsel pa arbetsplatsen vilket

leder till motiverade anstallda.

5.2 Vilka hygien- och motivationsfaktorer paverkar chefernas trivsel och
motivation samt hur arbetar dessa for att bidra till trivsel och motivation

pa arbetsplatsen?

De chefer som intervjuades motiveras mest av motivationsfaktorer och ansag att dessa
faktorer vager tyngst. Intervjupersonerna pastar att I6nen, som &r en hygienfaktor, inte
ar avgorande. Sachau (2007) pastar att Herzbergs teori géllande hygienfaktorer kan
motivera de anstéllda kortsiktigt men inte pa ett langsiktigt plan vilket visar sig nar
intervjupersonerna pastar att 16n inte speglar trivsel men indikerar visad uppskattning.

Respondenterna ansag att det ar viktigare att ha en 16n som &r tillfredsstallande och
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motiverar dessa till att prestera bra. De benamner att motivation ar nagot som skiljer sig
fran person till person och att det ar nagot som ska tas hansyn till. Det handlar om att
trivas med sina kollegor och att motivationsfaktorerna ska kompletteras med
hygienfaktorerna. Darigenom anser intervjupersonerna att utvecklingen fér motivation
blir battre.

Det framkommer andra faktorer utéver Herzbergs hygien- och motivationsfaktorer som
respondenterna anser bidra till trivsel och motivation. Dessa faktorer handlar om
vagledning, stod och hjalp, nar det gar bra for kliniken och visad uppskattning fran
ledningen. Slutligen kan uppsatsforfattarna utldsa att alla intervjupersoner ar dverens
om att utveckling, utbildning och utmaning ar nagra av de bidragande faktorer som 6kar

motivationen, vilket kan kopplas samman med Herzbergs motivationsfaktorer.

Genom den insamlade empirin kan studien utlésa att cheferna standigt arbetar for att
bidra till trivsel bland de anstéllda pa arbetsplatsen. Cheferna anser att det ska finnas en
positiv och glad installning till sina medarbetare da det oftast genererar gladje tillbaka.
Eriksson-Zetterquist et al. (2012) forklarar att Herzbergs tvafaktorsteori skapar
mojligheter for cheferna att utveckla strategier som leder till en mer
fortroendeingivande och forbattrad arbetsplats med mer motiverade anstéllda. De
intervjuade cheferna pastar att de anstallda inom organisationen blir som mest
motiverade nar de kanner att de har ett fortroende fran cheferna och inte standigt blir
kontrollerade. Detta pavisar att cheferna litar pa de anstallda vilket frambringar trivsel
och motivation pa arbetsplatsen. Att hela tiden bli kontrollerad &r ingenting som
cheferna anser som nagot positivt da det oftast bara gor att den anstéllde inte vagar
misslyckas och darmed inte vagar ta for sig. Det leder till att utvecklingsméjligheterna

hamnar i skuggan och trivseln samt motivationen forsémras.

Herzbergs (1974) hygienfaktor relationer &r en viktig del for vissa individer. Relationen
till kollegorna kan leda till utvecklingsmojligheter eller nagot enkelt sa som en van att
pendla med. Att som chef ta reda pa vad de anstéllda behéver leder till att chefen far
reda pa vad de anstallda trivs och motiveras av. Pa sa sétt bidrar det till anstalldas trivsel
och motivation (Herzberg, 1974). For att uppmuntra och skapa trivsel bland de anstéllda

arbetar cheferna med att fa ihop gruppen genom att lyssna och samtala sinsemellan. Det
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ar avsevart att k&nna sig sedd och hord for att kunna trivas och det arbetar cheferna med
dagligen genom att visa att de bryr sig om sina anstéllda.

Medarbetarsamtal ar en stor del inom organisationen och ar ett satt for de anstéllda att
tala om det som fungerar, det som bor forbattras och utvecklas samt det som inte
fungerar. Detta indikerar att de anstéllda kanner att det finns en 6ppen dorr att tillga hos
sin chef och att chefen finns tillganglig. Medarbetarsamtal och undersékningar sker
arligen och analyseras darefter for att tillkannage varje individ. Genom att ldra kdnna
varandra framkommer det att alla trivs och motiveras av olika faktorer, vilket &r

avsevart att ha i atanke.

Vissa anser att 16n ar en faktor for trivsel och motivation medan andra anser att
personlig utveckling ar mest avgérande for trivsel och motivation pa arbetsplatsen. Pa
sa vis blir det uppenbart om det ar antingen hygien- eller motivationsfaktorer som bidrar
till trivsel och motivation for den anstallde. Ett citat fran en av intervjupersonerna lyder:
“Jag onskar att alla skulle kunna fa allt, men det fungerar inte sa”’. Ménniskor kan inte
bade fa allt av bade hygien- och motivationsfaktorerna utan det handlar om att
kombinera dessa tva pa ett satt som gor att individen kanner sig tillfredsstalld. Nar de

anstallda kanner sig tillfredsstéllda bidrar det till trivsel och motivation pa arbetsplatsen.

5.3 Sammanfattande analys

Herzbergs (1974) tvafaktorsteori innefattar hygien- och motivationsfaktorer.
Motivationsfaktorer syftar till arbetsuppgifter, befordran, eget ansvar, erkannande,
karridrutveckling, personlig utveckling och prestation dar samtliga huvudteman har
identifierats och sammanfattats under studien. Hygienfaktorer syftar till arbetsmiljo,
arbetstrygghet, chefen/ledningen, 16n, andra formaner sa som friskvard, privatlivet,
relationer och status dar samtliga huvudteman ocksa har identifierats och sammanfattats

i studien.

Under studiens genomfdrande har intressanta aspekter uppmarksammats och noterats.
Uppsatsforfattarnas uppfattning och tolkning &r att respondenterna &r medvetna om vad
som skapar trivsel och motivation. Det finns en god forstaelse kring begreppet
motivation och hur chefer ska bete sig och arbeta for att bidra till trivsel och motivation
pa arbetsplatsen. For de anstallda ar det tydligt vad som &r motivationshéjande
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respektive motivationssankande pa arbetsplatsen.

Till en borjan forvantades studien resultera i mer konkreta exempel pa vad som leder till
trivsel hos de anstallda och hur chefer kan arbeta och agera for att motivera de anstéllda.
Majoriteten av individerna tanker pa hygien- och motivationsfaktorer dagligen utan att
tanka pa det. Faktorerna speglar allt det som manniskor gor i sina liv, bade i och utanfor
arbetet. Manniskor undviker otrygghet eller aktiviteter dar det finns lag kompetens. De
vill bestimma sjalva och deltar enbart i aktiviteter som ger nagon typ av beloning.
Manniskor undviker konflikter och vill vara omtyckta av andra samt k&nna tillhérighet
till nagon sasom vénner, familj eller partner. Det har pavisar att de flesta manniskorna
ar medvetna om vilka faktorer som paverkar trivseln och motivationen och da ar fragan
hur chefer arbetar for att bidra till dessa faktorer for att astadkomma trivsel och

motivation pa arbetsplatsen.

| studien vill uppsatsforfattarna ta reda pa hur chefer inom en organisation bidrar till
trivsel och motivation samt djupgaende forsoka undersdka vad de anstallda trivs och
motiveras av pa arbetsplatsen. For att kunna genomfora studien skapades en
analysmodell (s. 16) som redogor for hur Herzbergs tvafaktorsteori testas i studien.
Analysmodellen bygger pa hygien- och motivationsfaktorer som uppsatsforfattarna
senare fann i Herzbergs tvafaktorsteori. For att kunna genomfora den tankta studien
gjordes bade en enkatstudie och intervjustudie for att underséka de samband som
foreligger mellan de olika faktorerna for trivsel och hur dessa sedan leder till motivation

pa arbetsplatsen.

Med hjélp av analysmodellen skapades grunden till studiens vetenskapliga
undersokningar av verkligheten. Den egenkonstruerade analysmodellen och Herzbergs
tvafaktorsteori ligger till grund for utformandet av enkatstudiens uppbyggnad och
enkatfragor samt intervjustudiens uppbyggnad och intervjufragor. Utifran studiens
empiri kan uppsatsforfattarna konstatera att det finns vissa likheter och skillnader

mellan studiens insamlade empiri.

En skillnad som uppsatsforfattarna noterade var hur hygienfaktorn 16n inte var av lika
stor vikt som uppsatsforfattarna hade tankt. Innan genomférandet av den empiriska

studien hade uppsatsforfattarna hort mycket gallande 16ner och hur viktigt det ar for
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huruvida en person accepterar ett jobberbjudande eller inte, men efter den empiriska
studien andrades uppfattningen hos uppsatsférfattarna helt. Hygienfaktorn I6n ansags
inte vara lika viktig som till exempel motivationsfaktorerna karriarutveckling och
prestation samt hygienfaktorerna arbetsmiljo och arbetstrygghet. Utifran studiens
empiriska resultat kan det konstateras att andra faktorer sa som arbetsmiljé med
kollegor vager tyngre for trivsel och motivation pa arbetsplatsen. Lonen &r sjalvklart
inbjudande men baserat pa studiens empiri bidrar det inte till trivsel utan genererar visad

uppskattning.

Det har aven uppkommit likheter under studiens gang. En likhet ar tron pa att det finns
ett positivt samband mellan Herzbergs hygien- och motivationsfaktorer och motiverade
anstallda som trivs pa sin arbetsplats. Uppsatsforfattarna har haft en filosofie 6ver att
chefer arbetar i grund och botten efter hur de sjalva motiveras. En person som motiveras
av nara relationer till sina kollegor, en lugn arbetsplats och ett féretag med formaner
kommer sjalv att arbeta utifran dessa faktorer. Detta ar nagot som stérktes efter
intervjustudien. Att bdrja morgonen med att sdga godmorgon till samtliga pa
arbetsplatsen eller att alltid ha en 6ppen dorr for besok eller samtal &r nagot som tva av
cheferna arbetade mycket med da det var nagot de sjélva uppskattade och motiverades

av.

Uppsatsforfattarna anser att chefers beteende ligger till grund for att skapa trivsel och
motivation. Under intervjuerna uppenbarades det att cheferna snabbt fangar upp den
anstallde nar denne beter och visar sig vara omotiverad. Genom detta kan cheferna
andra eller byta arbetsuppgifter mellan de anstéllda for att skapa trivsel och motivation.
Ovissheten i detta & hur mycket en arbetsuppgift behdver manipuleras for att den ska
upplevas som varierande, utmanande och utvecklande som i sin tur driver individen och

ger motivation.

Till féljd av att undersoka anstélldas och chefers trivsel och motivation samt hur chefer
arbetar for att bidra till trivsel och motivation nar organisationer framgang och har
potential for utveckling. Resultatet av studien visar att det finns manga faktorer som
paverkar trivsel och motivation pa arbetsplatsen men framforallt visar studien att chefer
har méjlighet att paverka trivseln och motivationen bland de anstéllda. Detta genom att

forsoka forsta och lara kanna varje enskild anstalldes motivationsfaktorer och darefter
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anpassa arbetsplatsen och arbetsuppgifterna efter individerna, inte tvartom.

Studiens intervjuer visar att chefer kan bidra till motivation genom att sakra trivsel och
kombinera hygien- och motivationsfaktorer da de anstéllda genom den insamlade datan
fran enkatundersokningen pavisar att bade hygien- och motivationsfaktorer har ett
positivt samband for trivsel. Vilka faktorer som paverkar trivsel och motivation bland
de anstallda visar studien men det finns ett gap for vidare forskning da studien inte visar
hur varje enskild individ uppfattar motivationsfaktorer och heller inte hur chefer kan

paverka varje enskild anstélldes motivationsfaktorer.
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6. Slutsats

| det sjatte kapitlet presenteras en slutsats som besvarar fragestallningarna. Kapitlet
inleds med att presentera och sammanfatta vad uppsatsforfattarna har kommit fram till
i analysen och darefter presenteras konkreta svar pa fragestéallningarna. Kapitlet

avslutas med teoretiska och praktiska bidrag samt de begrénsningar som studien hatft.

Uppsatsforfattarna hade som avsikt med denna studie att gora en djupgaende sokning i

amnet trivsel och motivation och valde darfor att undersoka detta inom en organisation.
Detta valde uppsatsforfattarna genom att studera en teori om trivsel och motivation men
ocksa genom att studera vad anstallda och chefer trivs och motiveras av samt hur chefer

arbetar for att bidra till trivsel och motivation pa arbetsplatsen.

Resultaten fran enkatundersokningen ar relevanta for studiens syfte och ger svar pa om
det foreligger ett positivt samband mellan Herzbergs hygien- och motivationsfaktorer
och trivsel. Samma sak géller de genomforda intervjuerna dar uppsatsforfattarna
undersokt vad chefer trivs och motiveras av och hur dessa arbetar for att bidra till trivsel
och motivation bland sina anstallda pa arbetsplatsen. Motivation ses som en viktig del
for att kunna utfora arbetsuppgifter samt skapa och forbattra trivseln pa arbetsplatsen.
Svaret pa studiens fragestallningar ar baserat pa Herzbergs tvafaktorsteori och hans
vinkel pa hygien- och motivationsfaktorer som ramat in och format uppsatsen fran

borjan till slut.

Studien har kommit fram till att det finns manga faktorer som kan motivera de anstéllda
och darmed bidra till trivsel pa arbetsplatsen. Den empiriska studien visar att bade
hygien- och motivationsfaktorer, utifran korrelationsanalyser och en multipel
regressionsanalys, har ett positivt samband med trivsel. Nollhypotesen géllande att det
inte finns nagot positivt eller negativt samband mellan Herzbergs hygien- och
motivationsfaktorer och trivsel kan darfor forkastas da studiens empiri visar att det finns
ett positivt samband. Genom att komplettera den dagliga verksamheten med anpassade
behov, mal och teorier fran dagens samhalle och efterfragan kommer Herzbergs

tvafaktorsteori att fortsatta ligga till grund for att skapa trivsel och motivation pa
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arbetsplatsen.

For chefer ar det motivationsfaktorerna som ar mest avgoérande for att skapa trivsel och
motivation. Detta kan studien konstatera da respondenterna menar att
motivationsfaktorerna genererar utveckling och det &r nadgot som respondenterna anser
bidra till trivsel och motivation. Hygienfaktorerna behdver inte uteslutas men dessa
indikerar enbart visad uppskattning och ar ingenting som anses skapa trivsel och
motivation. Baserat pa studiens empiriska resultat framkommer det ocksa att det finns
andra faktorer som respondenterna anser bidra till trivsel och motivation. Detta &r nagot
som de anstallda inte namnt och darmed skiljer sig resultatet fran enkatstudien gentemot

intervjustudien.

For att motivation ska finnas pa hela arbetsplatsen kan uppsatsforfattarna dra slutsatsen
att det ar av sin vikt att samtliga pa arbetsplatsen trivs. Ett tips uppsatsforfattarna har till
organisationer ar att chefer kan ha mer regelbundna medarbetarsamtal och/eller
medarbetarenkater. Saklart & medarbetarsamtal nagot tidskravande men istallet for att
ha en gang om aret och langre skulle organisationer kunna ha tva ganger om aret men
kortare. En annan rekommendation &r att utbilda chefer inom trivsel och motivation pa
arbetsplatsen. Genom att utbilda chefer i frdgor som ror trivsel och motivation kan
cheferna hjalpa en anstalld som inte trivs pa sin arbetsplats. Det visar att foretaget
arbetar forebyggande for att motverka att en anstalld inte skulle trivas pa arbetsplatsen.
Att arbeta forebyggande ar bra for att forebygga ohélsa, hinder i larande eller att

organisationen stannar upp.

Hygien- och motivationsfaktorer &r nagonting som foljer oss dagligen omedvetet.
Avslutningsvis kan studien konstatera att resultatet fran de semistrukturerade
intervjuerna och enkatundersokningen visar att trivsel byggs upp genom samverkan av
flera faktorer. Det handlar generellt om en kombination av hygien- och
motivationsfaktorer for att skapa den optimala trivseln och motivationen pa

arbetsplatsen.

6.1 Teoretiska och praktiska bidrag
Studiens genomforande och resultat bidrar med teoretiska kunskaper om vilka faktorer
som bidrar till trivsel och motivation bland de anstallda pa arbetsplatsen. Studien bidrar
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aven med praktiska implikationer till chefer om hur dessa bor arbeta for att skapa trivsel
och motivation bland sina anstallda pa arbetsplatsen.

Det resultat som presenterats i studien visar att det finns ett positivt samband mellan
hygien- och motivationsfaktorer och trivsel pa arbetsplatsen. Detta resultat gor det
mojligt att 1amna ett praktiskt bidrag till foretag och chefer som &r intresserade av att

motivera och skapa en personal som trivs pa sin arbetsplats.

6.2 Studiens begransningar

En begransning med studiens resultat ar den relativt Iaga svarsfrekvensen pa den
genomforda enkatundersokningen som uppgar till 50%. Att svarsfrekvensen &r 1ag kan
bero pa att studien enbart behandlat fyra kliniker av alla kliniker som finns. Det gor att

alla anstallda inte fatt delta i unders6kningen och pa sa vis blir resultat annorlunda.

Ytterligare en begransning som studien har &r att det har genomforts intervjuer med
enbart fyra platschefer men hade kunnat gynnas av fler eller djupare intervjuer. Studiens
resultat hade da bidragit till ett hogre tillforlitligt resultat om fler respondenter
intervjuats. Vidare dr studiens tidsram for utforandet av undersékningen en
begransning, da uppsatsforfattarna behdvt forhalla sig till en fast tidsram vad galler
utskick av enkat samt genomférande av intervjuer. Detta kombinerat med studiens
avgransning vad galler fyra kliniker och fyra chefer. Om studien avgrénsats till fler
respondenter vad galler bade enkatundersokningen och intervjuer hade det troligtvis

resulterat i en storre spridning.
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Bilagor
Bilaga 1 - Foljebrev

Vi r tva studenter vid namn Ellen Grehag och Clara Karolji Magnusson som gar sista
terminen pa POL-programmet (personal, organisation och ledarskap) vid Hogskolan i
Skovde. Nu ar det dags for oss att skriva vart examensarbete och vi har valt att fordjupa

0ss i motivationsfaktorer.

Syftet med studien ar att forklara, forsta och fa ékad kunskap om vad som paverkar
anstalldas och chefernas motivation pa arbetsplatsen samt hur chefer arbetar for att

bidra till motivation pa arbetsplatsen.

For att samla in material till var studie kommer vi att anvanda oss av bade enkater och
intervjuer. Enkaten kommer att delas ut till de anstéllda via foretagets intranét och
innefattar bade stangda och 6ppna fragor. Intervjun kommer att utforas digitalt via

Teams och forvantas genomforas pa 60 minuter med de anstalldas narmaste platschef.

Undersokningen ar givetvis anonym. Ditt namn kommer dérfor aldrig att anvéndas och
ingen personlig information kommer att sparas i ditt namn. Vi vill hdrmed aven
framfora att det ar enbart vi som hanterar resultatet av undersokningen. Ditt deltagande
ar frivilligt och du kan nérsomhelst avsluta ditt deltagande i undersdkningen utan

narmare motivering.
Ar du intresserad av att veta mer om studien kontakta oss garna via e-post eller telefon.
Ellen Grehag: **

Clara Karolji Magnusson: **

Undersokningen kommer att presenteras i form av en kandidatuppsats vid Hogskolan i

Skovde. Aterkom vid fragor!

Vénliga halsningar, Ellen & Clara
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Bilaga 2 - Enkatformular
Bakgrundsfragor
e Jagar
e Man()
e Kuvinna()
e Annat()
e Jagar _ argammal.
e En genomsnittlig vecka arbetarjag _ timmar.
e Jag har arbetat pa foretageti _ ar.
e Jag har arbetat inom yrket pa andra foretagi ___ ar.

Motivationsfaktorer
e (1) Jag trivs med mina arbetsuppgifter
e (2) Jag trivs pa min arbetsplats
e (3) Faktorer sasom befordran, prestation och bekréftelse bidrar till motivation
e (4) Jag gillar att ta ansvar
e (5) Jag har egna mal och blir glad av att na dessa
e (6) Jag har mojlighet till kompetensutveckling

e (7) Jag ar kreativ och flexibel i mitt arbete

Hygienfaktorer
e (8) Min arbetsgivare arbetar for att skapa en god och trivsam arbetsmiljo
e (9) Jag ar orolig for att bli uppsagd
e (10) Min chef ar duktig pa att ge feedback till mig
e (11) Jag far det stod och hjalp jag behdver av min chef
e (12) Jag anser att jag far tillrackligt med betalt for det arbetet jag gor
e (13) Jag ar nojd med foretagets personalformaner (friskvard)
e (14) Jag kan paverka mina arbetstider
e (15) Jag ké&nner att min arbetsgivare och mina arbetskamrater har fértroende for
mig

e (16) Min arbetsgivare lyssnar pa mig om det ar nagot jag har synpunkter kring
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Bilaga 3 - Intervjuguide

Fragor om motivation

1. Vad ar det forsta du tanker pa nar du hor ordet motivation pa arbetsplatsen?
Hur arbetar du med att bidra till motivation bland de anstallda pa arbetsplatsen?
Vad tror du paverkar motivationen hos de anstallda?
Hur marker du att den anstallde &r motiverad?
Hur mérker du att den anstallde inte & motiverad?
Vad gor du nér du marker att en anstalld &r omotiverad?

Namn en sak som visar att ni arbetar med motivation pa er arbetsplats.

O N o g A~ WD

Om du ser till Herzbergs hygien- och motivationsfaktorer, vilken av dessa anser

du véger tyngst? Varfor?

Motivationsfaktorer

- Hur blir du motiverad?

- Vad motiverar dig?

Hygienfaktorer

- Vad tror du paverkar din trivsel pa arbetsplatsen?

- Hur avgoérande ar din 16n for din trivsel och val av arbetsplats?
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Bilaga 4 - Individuella reflektioner

Ellen Grehag

Redan efter forsta dagen som jag pabdrjade min utbildning vid Hogskolan i Skovde blev
jag och Clara kamrater. Under dessa tre ar pa Hogskolan har vi skrivit flertalet arbeten
tillsammans och vi kompletterar varandra bra. Darfor f6ll det naturligt att vi &ven skulle

skriva examensarbetet tillsammans.

Jag har under en lang tid gatt i tankar om att jag ville skriva om motivationsfaktorer och
fick val in Clara lite pa samma bana nar jag férklarade min idé till henne. Det tog nagra
manader innan vi tillslut kom fram till hur vi skulle studera motivation men vi landade
relativt snabbt i att vi ville definiera motivation utifran Herzbergs tvafaktorsteori:

hygien- och motivationsfaktorer.

Samarbetet mellan mig och Clara har fungerat val da vi har olika styrkor och svagheter
och det ar nagot som vi under denna process utnyttjat val. Infor och under arbetets gang
har vi fordelat arbetet jamt och kant av vem som skulle skriva vad betoning pa vara
individuella styrkor. Det har underlattat for oss att veta hur den andra personen fungerar
sedan tidigare och darav har arbetsfordelningen fallit sig naturlig och rullat pa som det
ska. Vid en sadan har stor och utmanande uppgift kanns det tryggt att ha en stabil

partner vid min sida.

For att besvara studiens fragestallningar och syfte pa basta sétt valdes bade en
kvalitativ- och kvantitativ metod i form av intervjuer och enkétundersékningar. Vi
visste att detta skulle ta tid med tanke pa tidsomfanget men vi tog oss igenom det och
det ar nagot vi bor klappa oss pa axeln for. Studien genomforde fyra intervjuer och
enkaten skickades ut till fyra kliniker. Intervjuerna utférdes inom ramen for en vecka
och enkatundersokningen lag ute bland det valda foretagets anstallda under fyra veckor

for att samla in s& manga svar som mojligt.

Mina egna tankar generellt om examensarbetet &r att det har varit tufft och utmanande
stundtals, med flera baksteg och krangliga processer men med hjélp av var kampaglod
har vi lyckats generera en slutprodukt. Var handledare Tony Pehrson har varit till stor

hjalp under arbetets gang och gjort det mojligt for oss att fa ihop ett bra arbete.
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Avslutningsvis vill jag tacka min studiekamrat Clara for ett bra arbete och jag 6nskar
dig all lycka till med vad du &n tar for dig.

Clara Karolji Magnusson

Nér valet infor att skriva examensarbetet kom ké&ndes det sjalvklart for mig att skriva
tillsammans med Ellen. Redan fran den forsta dagen av min utbildning pa Hogskolan i
Skovde har jag och Ellen varit kamrater. Under dessa tre aren pa POL-programmet har
vi dven skrivit majoriteten av inlamningsuppgifterna i tidigare kurser ihop. For oss har
det fallit naturligt att samarbeta under hela skolgangen da vi bada &r motiverade,
engagerade och malinriktade personer.

Till en bérjan hade Ellen en idé om vad hon ville skriva om som jag sedan blev mer och
mer intresserad av. Tillsammans borjade vi spana pa idéer men det tog ett tag innan vi
foll pa det slutgiltiga alternativet om att skriva om motivation utifran Herzbergs

tvafaktorsteori: hygien- och motivationsfaktorer.

Samarbetet mellan mig och Ellen har fungerat mycket bra da vi kompletterar varandra
med olika styrkor och svagheter. Arbetet har férdelats jamnt mellan oss det har fallit
naturligt vem som skulle fokusera pa vad utefter vara styrkor. Med tanke pa att vi
tidigare arbetet med varandra har vi haft kdnnedom om varandras styrkor och svagheter
vilket bara har varit positivt forr. Det har en trygghet att ha Ellen vid min sida genom

denna stora uppgift.

Nar studiens fragestallningar var utformade foll valet ganska snabbt pa att gora en
kvalitativ- och kvantitativ metod i form av intervjuer och enktundersékningar. Att
hinna med allting vi behdvde gora for att besvara var fragestallning och vart syfte visste
vi skulle bli tidskravande. Aven om det var tidskravande ar detta nagot jag tycker vi
genomfort med enkelhet. Med bra struktur och kommunikation klarade vi av att

genomfdra allt med bravur.

Med ett stort och utmanande arbete tycker jag att det har varit bra att ha en stabil
studiekamrat som Ellen. Vid bakslag och krangliga processer har vi hjalpts at och knutit
navarna tillsammans. Tony Pehrson, var handledare, har gjort vart arbete méjligt genom

att hjalpa oss under arbetets gang och stottat oss under hela varterminen.
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Jag vill avsluta med att séga att jag ar glad och stolt 6ver var slutprodukt och jag dnskar

min studiekamrat Ellen all lycka till framover med framtida yrke.
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