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SAMMANFATTNING

Syftet med examensarbetet var att undersoka faktorer som pdverkar
arbetstillfredsstdllelse och motivation hos yrkesmedarbetare inom byggbranschen.
Malet var att utifrdn dessa identifiera potentiella forbattringsatgirder for att sedan
kunna Oka arbetstillfredsstéllelsen och motivationen hos yrkesmedarbetarna.

For att besvara syftet och fragestdllningarna genomfordes bade en litteraturstudie och
kvalitativa intervjuer. Totalt genomfdrdes tio semistrukturerade intervjuer med
yrkesmedarbetare pa ett svenskt byggforetag. Intervjuerna baserades pad omraden som
framkommit som viktiga utifrén litteraturstudien samt relevanta utifrdn foretagets
medarbetarenkdter. Omradena som undersoktes var kommunikation, feedback,
planering, ledarskap och engagemang samt sammanhallning.

Resultaten visade att yrkesmedarbetarna trivs pa foretaget. Det framkom att
arbetstillfredsstéllelse och motivationen paverkades positivt av stark teamkénsla,
varierade arbetsuppgifter, autonomi, feedback och uppskattning. Brist i planering,
otydlig kommunikation och brist pa aterkoppling var faktorer som kunde upplevas
negativt. Bemotandet upplevdes generellt gott men det fanns vissa
kommunikationsutmaningar som frimst handlade om brist pa information. En del av
respondenterna efterfrigade mer feedback, bittre framforhéllning i planeringen och
okad nirvaro frin chefer. Aven sammanhallning var en tydlig motivationsfaktor. Att
Oka lyhordheten, ge mer information, oka nirvaron fran tjdnstemédn och ge mer
feedback dr forslag for att Oka arbetstillfredsstdllelsen och motivationen hos
yrkesmedarbetarna.

Det ér individuellt och skiljer sig &t vad olika yrkesmedarbetare uppskattar och anser ér
viktigt inom de olika omrédena. Dérav &r det viktigt att stimma av med var och en for
att kunna anpassa detta utifrdn varje individ.

Nyckelord: Arbetstillfredsstéllelse, Motivation, Byggbranschen, Yrkesmedarbetare,
Kommunikation, Feedback, Ledarskap
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ABSTRACT

The aim of this bachelor thesis was to investigate factors that influence job satisfaction
and motivation among skilled workers in the construction industry. The objective was
to identify potential areas for improvement to enhance job satisfaction and motivation
among the skilled workers.

To address the aim purpose and research questions, both a literature review and
qualitative interviews were conducted. A total of ten semi-structured interviews were
carried out with skilled workers at a Swedish construction company. The interviews
were based on topics identified as important through the literature review as well as
relevant ones based on the company’s employee surveys. The areas that were examined
were communication, feedback, planning, leadership and engagement, as well as
cohesion.

The results showed that the employees generally enjoy working at the company. It was
found that job satisfaction and motivation were positively influenced by a strong sense
of team spirit, varied tasks, autonomy, feedback and appreciation. Poor planning,
inexplicit communication and lack of feedback were factors that could be experienced
negatively. The general perception of treatment was positive, but some communication
challenges were noted, mainly related to a lack of information. Some respondents
expressed a desire for more feedback, better foresight into planning and increased
managerial staff presence. Team cohesion also emerged as a clear motivational factor.
Suggestions for improving job satisfaction and motivation among the skilled workers
include being more attentive, providing more information, increasing the presence of
managerial staff and giving more feedback.

What different professionals value and consider important within the various areas is

individual and varies. Therefore, it is important to check in with each employee to adapt
the approach based on individual needs.

Key words: Job Satisfaction, Motivation, Construction Industry, Skilled Workers,
Communication, Feedback, Leadership
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Forord

Detta examensarbete dr utfort som avslutning pa hogskoleingenjérsprogrammet inom
samhillsbyggnadsteknik vid Chalmers Tekniska Hogskola. Arbetet omfattar 15
hogskolepoédng och ér gjort i samarbete med Skanska.

Vi vill rikta ett stort tack till yrkesmedarbetarna som deltog i véra intervjuer for ert
medverkande och engagemang. Vi dr tacksamma for att ni var sa Oppna och villiga att
dela med er av era upplevelser och erfarenheter. Sedan vill vi ocksé rikta ett stort tack
till vara chefer och andra berdrda pd Skanska som stottat och hjilpt oss under
genomforandet av examensarbetet.

Vi vill dven tacka var handledare Mathias Gustafsson som hjilpt oss med utbyte av
idéer och stottning under arbetets géng.

Goteborg maj 2025
Elin Pettersson
Fredrika Roos Enkvist
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1 Inledning

Samhéllet &r under stindig utveckling och for att kunna moéta framtida utmaningar
behdvs byggbranschen. Den dr i1 sin tur beroende av kompetenta och motiverade
medarbetare som tillsammans ska bidra med att finna 16sningar och bygga framtidens
infrastruktur.

I byggbranschen finns det risk for bade allvarliga olyckor och arbetssjukdomar
(Arbetsmiljoverket, 2025b). Exempel pé orsaker till riskerna &r tillfalliga arbetsplatser,
en arbetsmiljé som hela tiden éndras, flera aktorer, nya samarbeten, tidspress, bristande
sakerhetskultur samt brist i planering och projektering. For att skapa en god arbetsmiljo
1 ett byggprojekt dr samarbete mellan alla parter en avgorande faktor for ett lyckat
arbetsmiljoarbete (Arbetsmiljoverket, 2025a). For att forbdttra arbetsmiljon i
byggprojekt dr darfor samarbete och tydlig kommunikation vésentligt. For att framja
ett samarbete 1 byggprojekt dr det viktigt med mdjlighet till dialog dar alla aktorer hélls
uppdaterade. Oppna métesformer dir deltagarna vigar friga och kan dela kunskap
bidrar till att forebygga missforstdind och skapar ett battre arbetsklimat
(Arbetsmiljoverket, 2025a).

Arbetsmiljolagen betonar att arbetsmiljon ska bidra positivt till att skapa ett
meningsfullt arbetsinnehdll, arbetstillfredsstéllelse, gemenskap och mdjlighet till
personlig utveckling (Arbetsmiljoverket, 2018).

Enkelt forklarat handlar arbetstillfredsstillelse om hur individer kdnner gentemot sitt
arbete och dess olika aspekter (Spector, 1997). Det ar viktigt att undersoka
arbetstillfredsstéllelse for att kunna skapa en god arbetsmiljo. God
arbetstillfredsstdllelse &r gynnsamt béade for den anstillda och organisationen.
Arbetstillfredsstéllelse och motivation hor ihop, for anstdllda vars faktorer for
motivation dr uppfyllda tenderar det att leda till en hogre grad arbetstillfredsstéllelse
(Smith & Shields, 2013).



2 Syfte & Mal

Syftet med examensarbetet &r att identifiera faktorer som péverkar
arbetstillfredsstillelse och motivation inom byggbranschen. Sedan undersoka hur dessa
faktorer paverkar yrkesmedarbetare och 1 forlingningen identifiera eventuella
forbattringsatgirder och 6ka yrkesmedarbetarnas arbetstillfredsstillelse och motivation
pa ett byggforetag.

2.1 Fragestillningar

- Vilka faktorer paverkar motivation och arbetstillfredsstéllelse hos
yrkesmedarbetare och hur kan de parametrarna forbattras?

- Hur é&r relationen och hur fungerar samarbetet mellan yrkesmedarbetare och
tjdnsteman utifran yrkesmedarbetarnas perspektiv?

- Hur kan relationen och samarbetet mellan yrkesmedarbetare och tjdnstemin
utvecklas for att o©Oka yrkesmedarbetarnas arbetstillfredsstillelse och
motivation?

2.2 Avgrinsningar

Examensarbetet dr begrinsat och undersoker arbetstillfredsstillelse och motivation hos
yrkesmedarbetare inom tva verksamhetsgrenar pé ett svenskt byggforetag.

I arbetet kommer ett begriansat antal faktorer som paverkar arbetstillfredsstillelse och
motivation att undersdkas. Fokus kommer att ligga pa de faktorer som forfattarna
bedomt relevanta utifrdn foretagets medarbetarenkidter och tidigare forskning inom
omradet. Faktorer som till exempel den fysiska arbetsmiljon och sidkerhet kommer inte
att behandlas.

Nér det kommer till ledarskap kommer olika teorier och ledarskapsstilar inte att
undersokas. For kommunikation kommer icke-verbal kommunikation ej att behandlas.

Ytterligare en avgrinsning 1 arbetet dr att endast yrkesmedarbetarnas perspektiv har
undersokts. Darmed har inte till exempel arbetsledares och chefers perspektiv
undersokts.



3 Metod

Kapitlet redogor for examensarbetets valda metoder. Det ges en forklaring pa hur
metoderna stods av litteraturen och varfor de &r relevanta for arbetet. Kapitlet kommer
ocksé beskriva genomforandet och tillvigagéngssittet av studien. I slutet kommer etik
att diskuteras.

3.1 Metodval

De metoder som anvéndes 1 examensarbetet var litteraturstudier och kvalitativ metod 1
form av intervjuer. Enligt Alvehus (2013) &r intervjuer i princip en nédvindig metod
for att kunna ta del av vad méanniskor tdnker och kénner. D4 syftet med arbetet var att
analysera yrkesmedarbetarnas arbetstillfredsstéllelse och motivation bedomdes
intervjuer som ett ldmpligt val for insamling av empirin (Stone, 2008). Figur 1 visar
schematiskt hur studien genomfordes.

Figur 1. Figuren visar genomforandet av studien.

Examensarbetet  undersoker  arbetstillfredsstillelse  och ~ motivation  hos
yrkesmedarbetare inom tva verksamhetsgrenar pé ett svenskt byggforetag. I arbetet har
ett geografiskt omrdde i den ena verksamhetsgrenen undersokts och i den andra
verksamhetsgrenen har tva geografiska omraden undersokts. De geografiska omradena
kommer i rapporten att benimnas som geografiska omrade 1, geografiska omrade 2a
och geografiska omrade 2b. De tre geografiska omrddena ligger alla 1 vistra Sverige.

3.2 Litteraturstudie

For att skapa en djupare forstielse kring &mnet gjordes initialt en litteraturstudie, detta
for att ta reda pa vad forskningen visar. I samband med litteraturstudien anvéndes dven
studentlitteratur och annan litteratur for att skapa en fOrstdelse kring @&mnet och

relevanta begrepp. Databaserna som huvudsakligen har anvénts dr Scopus och Google
Scholar.
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Sokord som anvénts i databaserna: “job satisfaction”, “motivation”, “construction
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industry”, “’construction workers”, ”skilled workers”, “blue collar workers”, “manual
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workers”, “leadership”, “communication”, “planning”, “feedback”

3.2.1 Genomforande av litteraturstudie

Arbetet inleddes med en litteraturstudie om arbetstillfredsstéllelse generellt. Sedan
lades fokus pé yrkesmedarbetares arbetstillfredsstéllelse i byggbranschen globalt, detta
dd det fanns ytterst lite forskning om omradet i Sverige. En kartliggning och
fordjupning av vilka faktorer som kan ha betydelse for arbetstillfredsstillelse och
motivation pa arbetsplatser gjordes. Direfter gjordes en genomgéng av teorier kring
olika teman och faktorer som ansags viktiga inom dmnet.

Arbetet fortsatte med en granskning av yrkesmedarbetarnas medarbetarenkiter fran de
tre geografiska omradena pa foretaget. Dessa studerades och jimfordes med resultat
frdn medarbetarenkdter pa foretaget fran hela Sverige. Utifrdn de valdes relevanta
omraden dir svaren pa fragorna var generellt lagre i jamforelse med resultaten for hela
landet. Faktorerna som valdes skulle ocksa stimma 6verens med vad tidigare litteratur
ansag betydelsefullt inom omridet. Samt vara relevanta att undersoka vidare for
urvalsgruppen. Detta resulterade 1 att foljande omrdden: kommunikation, feedback,
planering, ledarskap och engagemang undersoktes vidare. Utifran det gjordes
ytterligare litteraturgenomgéng for att styrka de valda omrddena. Omridena
avgriansades och modifierades nigot. Efter att ha faststillt vad som skulle undersokas
togs en intervjuguide fram. Syftet med intervjuguiden var att stélla frigor som kunde
besvara syftet och fragestéllningarna i arbetet.

3.3 Intervjustudie

For att samla in empirin genomfordes semistrukturerade intervjuer. I en
semistrukturerad intervju utgér intervjuaren fran ett frageformulér med relativt 6ppna
frdgor (Andreasson & Johansson, 2024). Semistrukturerade intervjuer ger respondenten
en chans att paverka innehallet. Intervjuaren behdver lyssna aktivt och stilla foljdfragor
(Alvehus, 2013).

3.3.1 Val av respondenter

For att kunna besvara fragestdllningarna gjordes initialt ett urval dér professionen
yrkesmedarbetare valdes ut for att intervjuas. Detta d& syftet var att fa just
yrkesmedarbetarnas perspektiv. Mejl skickades till samtliga (n=43) yrkesmedarbetare
1 de tre geografiska omradena. De personer som svarade och frivilligt anmélde sig till
intervjuerna valdes ut. Dérefter gjordes ett slumpmaéssigt urval frén de tre geografiska
omradena. Ett slumpmadssigt urval innebér att alla inom den valda grupperingen kan bli
utvalda (Andreasson & Johansson, 2024). Deltagarna som lottades fram ringdes upp,
informerades om studiens syfte och hur deras medverkade skulle se ut samt hur
anonymiteten sag ut. Dérefter fick de mdjlighet att tacka ja eller nej. Om nagon tackade
nej lottades en ny deltagare fram. For att skydda deltagarnas anonymitet kommer det
inte att redogoras hur ménga respondenter frdn respektive geografiskt omrade som
medverkat, bara att det fanns tva eller flera deltagare fran varje geografiskt omréde.



3.3.2 Genomforande av intervjuer

Nér intervjuguiden var klar genomfordes en pilotintervju. Detta for att bland annat testa
hur fradgorna tolkades, vilken typ av svar som gavs samt for att fa veta ungefér hur lang
tid en intervju tog. Efter pilotintervjun omformulerades och justerades nigra fragor.

Totalt genomfordes tio intervjuer med yrkesmedarbetare. Samtliga intervjuer
genomfordes av en och samma forfattare. Detta for att fa intervjuerna sa standardiserade
som mojligt. Den andra forfattaren observerade och hade mojlighet att komplettera med
frigor om nagot saknades i slutet av intervjun. Samtliga intervjuer spelades in efter
godkédnnande och materialet transkriberades. Transkriberingen av intervjuerna gjordes
via Chalmers Al Portal och granskades och korrigerades sedan av forfattarna. Efter de
forsta intervjuerna stélldes dven frdgor pd Chalmers Al Portal for att utveckla
intervjuguiden. Sma justeringar gjordes och intervjuguiden kompletterades med
ytterligare ndgon fraga efter de forsta intervjuerna. Slutlig intervjuguide se bilaga 2.
Bédda forfattarna antecknade efter intervjuerna tankar, intryck etcetera relaterat till
intervjun, detta for att finga intryck och reflektera Gver respondenternas svar.

3.3.3 Sammanstillning och analys av intervjuer

Nér allt material var insamlat paborjades bearbetning av data. Vid bearbetning av data
ar syftet att hitta monster och teman i svaren (Andreasson & Johansson, 2024). En
tematisk analys som bygger pa reflexiv tematisk analys genomfordes. Reflexiv tematisk
analys beskrivs av Andreasson & Johansson (2024) i sex olika steg. De ndmner ocksé
att det inte finns en helt specificerad modell for hur en tematisk analys ska genomforas.
Nedan foljer stegen som anvédndes vid den tematiska analysen i denna studie:

1. Lisa igenom och bekanta sig med materialet. Notera intressanta aspekter.

2. Diskutera och bestimma koder.

3. Kombinera koder till teman. Lisa igenom och markera teman och koder 1 det
transkriberade materialet med fargpennor. Detta gors individuellt av forfattarna
och samgranskades sedan fOr att vara eniga och stimma av tolkning.

4. Skriva in koder och teman i Excel. Reflektera och diskutera vad som har
bérighet och vad som é&r relevant data. Sammanstélla vad respondenterna tycker.

5. Diskutera, analysera och organisera teman och finna ldmpliga citat som kan
stodja temana.

6. Skriva text.



Resultatdelen skrevs utifrdn sammanstédllning och analys av teman. Noterbart var att
sammanhallning dok upp som ett nytt omradde under analysen av intervjuerna. Detta
lades till och omrédena som resultatet &r uppbyggt pa dr kommunikation, feedback,
planering, ledarskap och engagemang samt sammanhallning, se figur 2.

Kommunikation Feedback Planering

Sammanhéllning

Figur 2. Visar omrddena som resultatet dr uppbyggt pd.

En viktig aspekt var att fA med och belysa olika perspektiv fran respondenterna. For att
respondenternas asikter och svar i intervjuerna skulle tolkas s& objektivt som mdjligt
jamfordes forfattarnas tolkning med en tolkning gjord av Al-verktyget NotebookLM.
Detta for att sdkerstélla och fa ett mer trovérdigt resultat.

Utifran resultat och inhdmtad empiri fran tidigare forskning diskuterades de olika
delarna for att sedan bli grunden till rapportens diskussion. For att stodja resonemanget
i diskussionen kompletterades arbetet med ytterligare nagra killor som presenteras i
diskussionen.

3.4 Etiska overviganden

Vid all forskning dr det viktigt att ta hinsyn till etiska aspekter (Andreasson &
Johansson, 2024). Det dr darfor ndodvéndigt att respektera respondenternas integritet
och fa deras godkédnnande till att delta i studien. Sedan hur informationen lagras,
hanteras, sparas och hur informationen kan komma att anvéndas ar ocksa viktigt for att
skydda respondenternas anonymitet. Detta har diskuterats med respondenterna, se
bilaga 1. Respondenterna har dven godkint deltagande, inspelning, transkribering och
mojligheten till att medverka i1 anonymiserade citat.

Det har varit helt frivilligt for respondenterna att delta i1 intervjuerna och endast
forfattarna till studien vet vilka som deltagit. Respondenterna har dven haft mojlighet
att avsta fran att svara pa fragor eller avbryta intervjun utan anledning. Samtliga
genomforde intervjuerna och uppgav att det efter intervjun kindes okej. Innan varje
intervju redogjordes syftet med studien. Efter avslutad intervju fick respondenterna
mojlighet att revidera eller komplettera med information om de sé ville.



Respondenterna dr kdnda for forfattarna men annars dr de anonyma. I rapporten
kommer respondenterna att vara anonyma och bendmnas med en siffra. Deras kon,
alder, hur lidnge de wvarit pd foretaget, vilket geografiskt omrade de tillhor,
arbetsuppgifter eller liknande personlig information kommer inte att omndmnas i
rapporten. Studien har godkénts av chefer fran berdrda geografiska omraden. Chefer
och andra berérda har fatt informationen om att respondenterna kommer att vara

anonyma. Och det &r upp till respondenterna sjélva att beritta att de deltagit om de sa
vill.



4 Teoretisk referensram

Kapitlet redogor for befintlig forskning inom arbetstillfredsstéllelse, motivation och
faktorer som péaverkar arbetsmiljon pa arbetsplatser. Har nimns dven hur léget ser ut i
byggbranschen med avseende pa arbetstillfredsstillelse, motivation och vad som anses
vara betydelsefullt for ett gynnsamt arbetsklimat.

4.1 Arbetsmiljo

Ett av arbetsmiljolagens syften dr att belysa innehallet i arbetet (Arbetsmiljoverket,
2018). Det handlar om att arbetsmiljon ska bidra positivt till att skapa ett meningsfullt
arbetsinnehall, arbetstillfredsstillelse, gemenskap och mojlighet till personlig
utveckling. Arbetsforhéllandena ska vara utformade efter individers olika fysiska och
psykiska forutsdttningar. Medarbetare ska ha mdjlighet att paverka sin arbetssituation
och delta i fordndringar som ror deras arbete. Arbetet ska ge utrymme for variation,
samarbete och meningsfullhet. Arbetsmiljon ska dven ge fOrutséttningar for att
utvecklas personligt och yrkesméssigt samt att medarbetare ska ha mojlighet till
sjdlvbestimmande och ansvarstagande (Arbetsmiljéverket, 2018).

4.2  Arbetstillfredsstallelse

Arbetstillfredsstéllelse handlar om i vilken grad anstéllda har en positiv instdllning till
sitt arbete (Stone, 2008). En anstilld tenderar att bidra positivt, stanna i organisationen
langre, sprida positivitet till kunder och vara mindre frinvarande om den anstillde ar
nojd.

Exempel pa faktorer som skapar arbetstillfredsstéllelse &r forméner, handledning,
kollegor, arbetsforhallanden, kommunikation och sékerhet (Stone, 2008). Ting (1997)
menar dven att faktorer som tillfredsstdlld med lonen, meningsfulla och tydliga
arbetsuppgifter, att fa anvénda sina arbetskunskaper samt att faktorer i organisationen
som engagemang, relationer till kollegor och chefer dr betydelsefulla for att skapa
arbetstillfredsstéllelse.

Cameron et al. (2004) ndmner 1 sin studie att det fanns en 6nskan om mer delaktighet 1
beslutsfattande och uppskattning for sitt arbete. Faktorer som visade sig kunna 6ka
arbetstillfredsstillelsen var relevant feedback fran arbetsledare eller ndrmsta chef,
utmaningar 1 arbetet, goda relationer, autonomi och god arbetsmiljo. Sedan
framkommer det att repetitivt och standardiserat arbete ledde till frustration, lagt
engagemang och tradkade ut de anstillda (Stone, 2008).

En teori som har anvénts och paverkat mycket forskning inom arbetstillfredsstéllelse ar
Herzbergs tvéfaktorsteori (Navarro, 2009). Teorin visar att det ar olika faktorer som
paverkar arbetstillfredsstéllelse och arbetsmissndje, de &ar alltsd inte varandras
motsatser. Faktorerna delas in 1 motivations- och hygienfaktorer, déar
motivationsfaktorerna  dr de som paverkar arbetstillfredsstéillelsen medan
hygienfaktorerna  paverkar  arbetsmissndjet  (Alshmemri et al., 2017).
Motivationsfaktorerna innefattar bland annat prestation, erkdnnande, ansvar och
mojlighet for utveckling. Hygienfaktorer dr exempelvis relationer till chefer och
medarbetare, foretagspolicy, 16n samt arbetsforhdllande. Enligt teorin dr det alltsa bara



motivationsfaktorerna som paverkar medarbetarnas arbetstillfredsstillelse och
arbetsglidje.

4.3 Motivation

Motivation definieras som de faktorer som paverkar, formar och styr en individs
beteende mot olika mél (NE, n.d.-b). For att kinna motivation behdvs nagot som kénns
meningsfullt eller som vécker ett intresse och engagemang (Qiestad, 2005). For att
motivationen ska vara ihéllande och positiv behdvs det &dven sjdlvtillit. Utan
sjalvfortroende och kénslan av att ’hér kan jag bidra med négot” tappas modet att gora
och testa saker som en individ egentligen tycker dr meningsfulla, roliga och spannande.
Anstillda som har ett tydligt mal tenderar att vara mer motiverade (Stone, 2008). De
som dr motiverade arbetar hdrdare, kommer tidigare till arbetet och bidrar mer till
organisationens strategiska mal.

Maslows behovstrappa dr en av de mest anvinda inom forskning om motivation i
byggbranschen (Navarro, 2009). Teorin beskriver en individs behov i fem hierarkiska
steg, fysiologiska, trygghet, tillhorighet, uppskattning samt sjalvforverkligande
(Forslund, 2019). Dér det forsta behovet maste vara uppfyllt innan nista behov kan
uppfyllas. De tva sistndmnda behoven dr de som relaterar till en persons prestation och
utveckling och genom att forsoka tillfredsstélla dem uppstar motivation. Motivationen
ar strivan efter att uppnd meningsfullhet och sjilvforverkligande.

4.4 Faktorer som paverkar arbetstillfredsstillelse och
motivation

Foljande avsnitt behandlar de faktorer som é&r betydelsefulla for yrkesmedarbetarnas
arbetstillfredsstéllelse och motivation.

4.4.1 Kommunikation

Kommunikation definieras som informationsdverforing mellan minniskor (NE, n.d.-
a). En avsdndare ger information till en mottagare. Avsindaren har ett syfte med
informationen och sedan gor mottagaren en tolkning av informationen (Forslund,
2019). Detta géller bade muntlig och skriftlig information. Hur informationen tolkas
och vad som paverkar tolkningen skiljer sig 4t mellan olika individer.

Nér det géller kommunikation dr Joharisfonstret en vanligt forekommande modell
(Forslund, 2019). Modellen beskriver hur 6ppen en person ér gentemot andra samt
vilken sjdlvinsikt en person har kring sitt beteende, sina tankar och kénslor. I figur 3
visas Joharisfonstret och hur de olika dimensionerna (kdnt for jaget, okdnt for jaget,
ként for andra och okdnt for andra) kan kombineras till fyra olika rutor. Ett exempel &r
1 rutan dppet jag, da vet jag hur jag gor och det syns for andra (Forslund, 2019). I rutan
dolt jag vet jag till exempel vad jag gillar men jag doljer det for andra.



Figur 3. Figuren visar Joharisfonstret.

Modellen dr hjilpsam for att ménniskor ska forstd sig sjdlva och for att forbattra
relationer genom Oppenhet och feedback (Forslund, 2019). Vid integrering med andra
minniskor sd ser man varandras oppet jag och blint jag. Med ett storre oppet jag
kommer interaktionen att bli battre. Genom 6ppenhet och feedback samt att vaga beritta
mer om sina kinslor och djupa tankar kan man 6ka storleken pa rutan dppet jag. Detta
leder dé till bittre interaktion.

Négot som ménga forskare dr Overens om é&r att forbéttrad kommunikation och
Oppenhet leder till effektivare grupper (Forslund, 2019). For att uppna en effektivare
kommunikation krdvs det fortroende och ett sétt att arbeta for att nd det dr med
feedback. Genom feedback kan det oppna jaget 1 Joharisfonstret 6kas (Forslund, 2019).

4.4.2 Feedback

Feedback definieras ofta som “aterforing av information” (Qiestad, 2005). Det ar den
information som forst uppfattas hos andra och som sedan férmedlas tillbaka som en
form av respons till dem.

Positiv feedback medfor att en individ blir medveten om sina tillgdngar och sin potential
vilket stirker individens sjdlvfortroende och dirmed 6kar motivationen hos personen
(Diestad, 2005). En studie gjord av Sveinsdottir et al. (2016) visade pa att de som fatt
berdm ofta frin sin enhetschef upplevde arbetsklimatet som mer positivt jimfort med
de som séllan fatt berdm. De var 4ven mer engagerade i organisationen och mer villiga
att anstringa sig i arbetet.

Om en chef inte gav feedback kunde det létt tolkas som negativ feedback eller att ens
jobb var meningsldst (Qiestad, 2005). Oiestad (2005) beskrev en stor undersékning som
utfordes av Selskapet for industriell och teknisk forskning vid Norges tekniska hogskola
dér en slutsats drogs att mer feedback pa utfort arbete, bade bra och dalig, forbattrade
arbetsmiljon. Vidare skrev Qiestad (2005) att ménniskor bara kunde ta emot kritik pa
ett konstruktivt séitt nir kdnslan av acceptans och att vara virdesatt fanns. Alltsa
behovdes positiv feedback forst och mest.
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Tidigare studier som gjorts har dven funnit att autonomi, socialt stod och feedback pé
prestationer gjort att anstillda ville engagera sig mer 1 sitt arbete och att de ddrmed
utforde ett forbéttrat arbete (Y Alzyoud et al., 2015). Genom att ge bra och detaljerad
feedback skapades en trygghet och tillit samt att kreativitet och arbetslust stimulerades.
Genom positiv feedback tillkdnnages acceptans och bekréftelse av ménniskor vilket
bygger gemenskap och tillit mellan méanniskor (@iestad, 2005).

4.4.3 Ledarskap, engagemang och sammanhallning

Ledarskap ar ett oerhort stort omrade och har studerats av personer inom flera olika
discipliner inom vetenskapen. Det gér dven att studera i flera olika nivéer, tillexempel
pa individ-, grupp- och organisationsniva. Ledarskap gér att diskutera och analysera
utifran manga olika perspektiv och det &r svart att i forskningen enas om négot generellt
(Forslund, 2019). Det finns dven ett stort antal definitioner pa vad ett ledarskap ar, men
av manga beskrivs det som:

"En process ddir en person utovar avsiktlig paverkan pd andra
mdnniskor i syfte att uppnd ett mal.” (Forslund, 2019, s 281).

Ett ledarskap dér ledaren dr Oppen, tillgédnglig och nirvarande i interaktioner med de
anstillda, har visat sig ge en positiv inverkan pé anstilldas vélbefinnande (Nguyen et
al., 2019). Dobbins & Zaccaro (1986) visade i sin studie hur sammanhallning och
beteende hos ledare paverkade arbetstillfredsstéllelse hos de anstéllda. De anstéllda var
mer ndjda med ledare som var tydliga och omtinksamma. Dessutom belyste de att hog
sammanhéllning 1 gruppen gav mer ndjdhet jimfort med de grupperna med lag
sammanhéllning. De visade dven att sambandet mellan bra ledarskap och nojdhet var
starkare 1 grupper med hog sammanhallning.

Det har visats att det fanns ett storre missndje 1 kommunikationen mellan
yrkesmedarbetare och tjanstemdn eller ledning jimfort med kommunikationen
yrkesmedarbetarna emellan (Wandahl et al., 2024).

4.4.4 Planering

Dalig planering &r en faktor som har visat sig kunna leda till stress hos anstillda (Stone,
2008). Bristande planering kan skapa frustration, forvirring om maélséttningar och
sloseri med insatser och resurser.

Wandahl et al. (2024) undersokte faktorer som paverkar yrkemedarbetares
arbetstillfredsstdllelse inom byggsektorn. Det framkom 1 undersdkningen att
information om och delaktighet 1 planering var en viktig faktor for
arbetstillfredsstéllelsen. Det visade sig att arbetstagare som deltog i planering uppgav
en hogre tillfredsstéllelse med relationen till ledningen. Man fann &ven vad tidigare
forskning visat, att bristfillig planering ledde till ett missndje med sloseri av tid och
dotid. Det framkom dven i enkéten att ju fler arbetare som var engagerade och deltog 1
planering av aktiviteter som pa veckomdten och dagliga sammantrdden, desto mer
effektivt var projektet (Wandahl et al., 2024). Forutom att arbetet blev effektivare
framkom det att nir yrkesmedarbetare har varit iblandade i planeringen skedde det férre
arbetsplatsolyckor (3F, 2016).
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Tidigare forskning i byggbranschen har visat att orealistisk planering tillsammans med
brist pa eller felaktig information ar tva av de storsta faktorerna som stor flodet 1 ett
projekt (Wandahl et al., 2024). Det visades dven att det fanns ett missndje fran
yrkesmedarbetare i kommunikationen till ledningen (3F, 2016. Wandahl et al., 2024).
Det gjorde det svérare for yrkesmedarbetarna att planera sin dag samt att brist pa
information och uteslutning frdn planering kunde ge ett stort missnoje i arbetet. Detta
pekade enligt Wandahl et al. (2024) pa att det fanns ett projektledningsproblem vid
hantering av tidsplanering och kommunikation.

4.5 Motivation och arbetstillfredsstillelse i byggbranschen

Det fanns ett flertal faktorer som paverkade yrkesmedarbetares arbetstillfredsstillelse
och motivation. Det har framkommit fran tidigare forskning att motivation paverkas av
inre och yttre beloningar (Shan et al., 2017). Inre beloningar kunde vara relationen
mellan tjdnstemidn och yrkesmedarbetare, mojlighet att utvecklas pa jobbet och
meningsfullhet 1 arbetet. De yttre beloningarna var bland annat 10n,
anstillningstrygghet och att man hanterades réttvist. Vilken preferens av beloning en
anstélld kunde ha var individuell och kunden bero pa samhéllets ekonomiska lége eller
individens sociala miljo (Shan et al., 2017). Generellt ville yrkesmedarbetarna helst ha
yttre beloningar (Asad & Dainty, 2005).

Viktiga faktorer for yrkesmedarbetares motivation och arbetstillfredsstillelse var:
varierande och utmanande arbetsuppgifter, autonomi, att rora pé sig, social interaktion
samt att arbeta med hinderna (Welfare et al., 2021). Att se ett konkret resultat av sitt
arbete och att ha roligt pa jobbet var ocksé nagra av de viktigaste motivationsfaktorerna
for yrkesmedarbetare (Borcherding et al., 1974). Det var dven viktigt med goda
forutséttningar for att kunna utfora sitt arbete pa bista sitt.

I en studie gjord av Welfare et al. (2021) beskrevs schemaldggning, kommunikation
med ledningen, koordinering, logistik och ménniskor som inte var stolta dver sitt arbete
som faktorer som upplevdes som mest negativa for arbetstillfredsstéllelsen och
motivationen. I en annan studie beskrevs att motivationen 6kade till f6ljd av en 6kad
frihet 1 val av arbetsmetoder och forbéttrad schemalidggning (Raoufi & Fayek, 2018).
Asad & Dainty (2005) drog slutsatsen att den jobbrelaterade motivationen kunde
forbattras om arbetsgivaren visade en battre forstaelse for de anstélldas kollektiva och
individuella behov.

For att framja en effektiv organisation var fortroende mellan arbetare och tjanstemaén,
att ge fysiskt stod till enskilda arbetare och att ge anstéllda en kénsla av stolthet viktigt
(Shan et al., 2017). Feedback pd ett bra utfort arbete kunde skapa stolthet och
medvetenheten och ett simre utfort arbete ledde ofta till vilja att forbéttras (Borcherding
et al., 1974). Kontinuerlig feedback pé det utforda arbetet var darfor viktigt for att 6ka
arbetstillfredsstéllelse hos yrkesmedarbetare.

I en studie utford av Jebens et al. (2014) rankade norska byggnadsarbetare god hélsa,
inte vara utmattad, goda sociala arbetsférhillanden (socialt klimat, social interaktion
och uppskattning fran chef) och ett intressant jobb som de viktigaste faktorerna for att
fortsitta arbeta fram till den normala pensionsildern.
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4.6 Vikten av att undersoka motivation och
arbetstillfredsstillelse inom byggbranschen

Tidigare forskning visade att det fanns en rad olika faktorer som paverkade motivation
och arbetstillfredsstéllelse pa arbetet (Asad & Dainty, 2005; Borcherding et al., 1974;
Cameron et al., 2004; Raoufi & Fayek, 2018; Shan et al., 2017; Stone, 2008; Ting,
1997; Welfare et al., 2021). Detta var ocksa individuellt och kunde bero pa ekonomisk
och social status (Shan et al., 2017). Byggbranschen har dessutom en varierande
arbetsmiljo med tillfdlliga arbetsplatser dar det finns risker for allvarliga olyckor och
arbetssjukdomar (Arbetsmiljoverket, 2025b). Detta skiljer sig fran ménga andra
branscher. For att oOka arbetstillfredsstillelsen och motivationen bland
yrkesmedarbetare var det relevant att undersoka vilka faktorer som var viktiga och hur
dessa kunde bidra till en bittre arbetsmilj6. Flertalet studier var gjorda i andra lander
och det fanns begridnsat med forskning inom arbetstillfredsstéllelse och motivation
inom byggbranschen i Sverige. Detta gor det intressant att undersoka vilka faktorer som
paverkar yrkesmedarbetarnas arbetstillfredsstéllelse och motivation pa ett svenskt
byggforetag.
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5 Resultat

I detta kapitel kommer resultatet fran intervjuerna att redovisas. Kapitlet kommer
inledas med motivation och sedan redovisas utifran de fem omradena.

5.1 Motivation

Vad som skapade motivation hos respondenterna skiljde sig 4t. Initialt vid intervjuerna
stilldes en 6ppen fraga dér respondenterna fritt fick uppge vad som motiverade dem i
arbetet, detta visas 1 figur 4.

teamkénsla se fardiga
arbets- resultat
ha roligt kamrater

varierande
arbets-

uppgifter

feedback
pengar

Figur 4. Figuren visar de faktorer som yrkesmedarbetarna uppgav motiverar dem i arbetet.

frihet
ha saker (autonomi)

att gora

Den mest forekommande motivationsfaktorn som ndmndes av samtliga (n=10)
respondenter var arbetskamrater. Manga av respondenterna uttryckte dven att bra
arbetsledare och chefer var viktigt for arbetstillfredsstéllelsen och motivationen:

“Jag har alltid trivts pa min avdelning [...] Alltid haft bra
arbetskamrater. Det dr ocksad en oerhort stor drivande faktor att jag har
haft bra arbetsledare. Det dr aldrig nagra dispyter eller saddr” (Resp.
10)

I samband med fragan var det nigra av respondenterna som dven uppgav faktorer som
paverkar motivationen och trivseln negativt. Dessa faktorer namndes av respondenterna
som nagot som bland annat kunde leda till stress. Faktorerna visas i figur 5.
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Figur 5. Figuren visar de faktorer som yrkesmedarbetarna uppgav pdverkar motivationen och trivseln negativt.

5.2 Kommunikation

Hur kommunikationen uppfattades och paverkade respondenterna skiljde sig ét.
Samtliga yrkesmedarbetare uppgav att kommunikationen mellan dem som kollegor
fungerade mycket bra. Det kunde forekomma mindre irritation men de kunde diskutera
och 16sa eventuella problem. Det varierade ndgot hur kommunikationen mellan
yrkesmedarbetare och arbetsledare eller chefer upplevdes. Generellt fungerade
kommunikationen bra till arbetsledarna. Den fungerade i flera fall &ven bra till hogre
chefer, men de ndmnde ocksa att de inte hade sd mycket kontakt med dem. Nér det
géllde arbetsledare och chefer kunde kommunikationen variera beroende pa den
enskildes personlighet. Kommunikationen kunde bli nagot sémre i samband med stress.
Sjdlva kommunikationen upplevdes av yrkesmedarbetarna fungera vidl men de
forklarade problematiken som att det snarare radde brist pd information och avsaknad
av respons eller besked:

"Ndr man val far kommunikationen sd brukar det alltid [6sa sig, tycker
jag” (Resp. 6)

“Den brister helt enkelt i mdnga fall, att man inte far reda pd vad vi ska
gora utan det kommer liksom lite sporadiskt sd ddr. Det dr inte helt klart
hela tiden.” (Resp. 4)

“Det beror lite pa vad det handlar om. [...] Men om det dr nagonting
om sdkerhet eller foretagets virderingar, sd kan det tas mer pd allvar,
men for det mesta sa brukar det bara forsvinna tycker jag.” (Resp. 6)

Naér det géllde brist pa information och avsaknad av respons eller besked uttryckte nagra
(n=3) av respondenterna att de séllan fitt reda pa hur det exempelvis har gitt med anbud
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eller om ett projekt eller moment fatt vite. Respondenterna ville & reda pd om man hade
vunnit eller forlorat ett projekt eller om de fatt vite for ndgot och i sadana fall orsaken.
Detta kunde i vissa sammanhang i stéllet né respondenterna bakvigen vilket exempelvis
kunde leda till spekulationer:

“Det dr ju just den hdr kommunikationen, ndr man dr pa ett jobb eller
har gjort ett jobb och man vet inte, for man far héra att dom kanske far
betala vite for det, om vi gjort ett storre jobb till exempel [...] da fick
jag ju héra bakviigen att dom hade fatt betala vite for ndgonting. Men
jag vet inte for vad egentligen?” (Resp. 4)

Detta kunde dven vara relevant for respondenterna med avseende pé att utvecklas och
gora ett bittre arbete i framtiden och ddrmed undvika viten.

Det framkom ocksa fran flera av respondenterna (n=6) att kommunikationen blev battre
med tiden, dd& man byggt upp en relation och har arbetat ithop en lingre tid.
Kommunikationen upplevdes ocksa generellt ha blivit béttre i branschen genom &ren
och att jargongen hade blivit mjukare:

“Jag tycker det har fordndrats kulturen. Det dr mycket mjukare dn vad
det har varit. Férr var det ju stenhdrt liksom. [...] Aven om man kunde
skoja och sdddr sd var det ju en annan jargong. Och det dr ju bra att
det har dndrats sd att jag hoppas att det blir dnnu bdttre. Det gor jag.”
(Resp. 7)

5.2.1 Det som fungerar bra med kommunikationen

Vad som upplevdes bra eller mindre bra med kommunikationen var individuellt. Det
framkom att yrkesmedarbetarna uppskattade snéllhet, att kédnna fortroende, bli lyssnade
pa, fa vara delaktiga, att ha lyhorda arbetsledare och chefer, fa diskutera och att {4 vara
med i beslut for att uppleva en god kommunikation:

"Hen dr ju vdldigt sndll. Och det dr dven ndr det dr nanting kan man
alltid ringa och prata med hen.” (Resp. 10)

"Ndr dom har kommit till oss och frdgat hur kan vi géra? Det dr dd det
har funkat som bdst. I stdllet for att bara ldsa pa ett papper som man
har fdtt forr.” (Resp. 5)

“Det dr ju att man kan féra bra kommunikation om vilket sdtt som dr
bdst att géra nagot pd. Jag har ju inte rdtt varje dag, sa dr det ju med
alla. Sa ndr man dr flera stycken som tittar och bestimmer ndagonting
sd far man ju oftast bdsta l6sningen pd problemet. Och det tycker jag vi
dr rdtt bra pd, vi dr flera stycken som tillsammans fattar beslut om att
vi gor sahdr och da blir det bdst resultat” (Resp. 9)
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5.2.2 Det som fungerar mindre bra med kommunikationen

Ibland uppkom brister i kommunikationen. Det kunde leda till bade mindre och storre
problem. Det var flertalet gdnger som brist pa information, respons eller fordrdjda svar
ndmndes vara bekymmersamt for respondenterna:

”"Om man stdller en frdaga till dom sa kan det saknas svar och bli
fordréjda svar och sd far man aldrig den delen av det man frdgade av.
Sd det kan ju vara lite bristande ibland.” (Resp. 6)

“Det dr ju den hdr kommunikationen som dr som dr boven i allting
tycker jag. Och sen dr dom ju, det dr ju ingen som dr dum, liksom
otrevlig i den bemdrkelsen, utan det dr just att dom inte syns till. Eller
att man fdr ingen del av vad som hdnder riktigt. Och da blir det ju oftast
mycket rykten och sadana hdr grejer, nir man far héra fran sidan.”
(Resp. 4)

Svaren gav till handa att rykten kunde leda till spekulationer och skapa negativ
stdimning 1 gruppen. Generellt upplevdes inte s& mycket missforstind utan problemet
har i s fall varit att det saknats information. Det upplevdes dven att det kunde brista i
kommunikationen cheferna emellan och att detta kunde skapa forvirring och stress hos
yrkesmedarbetarna. Exempel pa detta var nér chefer inte hade samarbetat och ville att
yrkesmedarbetarna skulle gora olika saker.

5.2.3 Onskemil

Flera (n=7) av respondenterna tyckte att kommunikationen fungerade bra men skulle
generellt vilja ha mer information, respons och besked om bade stora och sma saker,
samt att informationen kom tidigare. Vid brist pd nigot av detta kunde det fran
respondenterna upplevas att arbetsledare och chefer ej lyssnade:

“Det kan vara fran ledningen som styr projekten eller ledningen uppdt
att det inte riktigt funkar. Man far inte gehor tillbaka pd vad man tycker
och tdanker och vad man vill gora, det blir i stdllet: ja, vi tar upp det sen”
(Resp. 3)

En tydlig faktor var betydelsen av nirvaro och tillgénglighet av arbetsledare eller chefer
for att kommunikationen skulle fungera bra (n=5). Detta var niagot som 1 vissa
sammanhang Onskades mer av hos respondenterna. Nagra (n=3) av respondenterna
onskade dven att de fick komma mer till tals pd moten samt (n=2) uttryckte att de kunde
ha svart att sdga ifrdn om till exempel arbetsbordan blev for stor.

Det kunde variera hur respondenterna ville ha sin information, nigra tyckte att det var

bittre med muntlig information och ndgon Onskade en tydligare nedskriven
information.
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5.3 Feedback

Mingden feedback som respondenterna fatt varierade. Vissa ansdg att de fatt den
feedbacken de behovde medan andra upplevde feedbacken som néstan obefintlig. Det
varierade dven hur ofta de fatt feedback och fran vem, om det var frdn en annan
yrkesmedarbetare, arbetsledare eller chef. Av de som arbetade nira kunder upplevde de
att de fatt den feedbacken fran kunden som de behovde. Endast tva respondenter ansag
att de fatt tillrackligt med feedback. Mer 4n hélften (n=6) av de tillfragade tyckte att de
fatt for lite feedback:

"Alltsd det har ju hént att man har hort att man har gjort ndgot ddligt
eller nagonting bra. Men det kan man ju rikna pa en hand.” (Resp. 1)

Halften (n=5) av respondenterna uttryckte dven att de antog att arbetet eller liknade var
bra om de inte horde nagot annat. Det var forvéntat att vardagsmomenten skulle utforas
och sa linge de inte horde nagot annat antogs det vara bra.

5.3.1 Innehall och form av feedback

Feedbacken som gavs var bade positiv och konstruktiv. Den gavs bade i grupp och
individuellt. Det fanns respondenter som ville ha mer och tydligare feedback:

”...om ndnting har gatt daligt sa vill man ju hora vad det dr som har
gatt daligt sda man kan tdinka pd det till nésta gang. Det dr inte bara att
sdga att det har gdtt ddligt, men man far ju sdga vad det dr som har
héint” (Resp. 6)

Medan det for vissa (n=3) inte alltid var nddvéandigt med konkret feedback utan snarare
onskade en pdse bullar, ett leende eller att fa visa vad de kunde som tydde pa
uppskattning. De uppskattade att bli sedda:

“Det dr ju vildigt simpla grejer. Jag tycker bara det dr skont att fa lite
hjdlp ibland. Eller att de typ kommer ut och sdger, fan det va varmt idag,
hdr far ni lite Resorb och vatten. Det dr inte mycket som behdovs tycker
jag. Och det tycker jag att dom har tid till ocksa” (Resp. 1)

“Det ricker med ett leende for att vi ska tycka att vi blir uppskattade”
(Resp. 5)

5.3.2 Paverkan av feedback

Hilften (n=5) av respondenterna uttryckte att feedback var viktigt for att de ville
forbittra sig, att det underlittade arbetet framat samt att de kidnde sig stirkta och
motiverade. Det framkom att specifik och utvecklad feedback var viktigt for detta.
Nastan alla (n=9) respondenter uttryckte att de blev glada, det blev béttre stimning, de
kénde sig ndjda, tycker att det var kul med positiv feedback och nir de uppmanades att
komma med idéer:
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“Det blir mer roligt. Det blir mycket trevligare stimning om man fdar

feedback att det hdr gjorde du bra eller det héir maste vi gora om, det
kan vi gora bdttre. Det underldttar ju och gor det mycket trevligare att
jobba.” (Resp. 3)

Respondenterna nimnde ocksa att feedback var hjdlpsamt bade for att sékerstélla god
kvalitet i arbetet och for att undvika extra kostnader. Ett exempel var att {4 respons nér
nagot lett till vite och orsaken till det. Detta gjorde det lattare for respondenterna att
agera annorlunda i liknande situationer i framtiden.

Det framkom ocksa att hur och i vilken situation feedbacken gavs paverkade hur den
togs emot. Tva respondenter uttryckte att de latt kunde ta at sig av kritik. Nagon 6nskade
rak och érlig feedback men understrok att det borde ges i ritt lage och pa ritt sitt. Det
var ocksd nagra (n=4) som ansag att de inte tdnkte s& mycket pd eller hade behov av
feedback.

5.3.3 Onskemil

Det fanns generellt en 6nskan om mer feedback eller ndgon annan typ av uppskattning
som till exempel fika eller en flaska vatten pa en solig dag. Aven att i uppskattning for
vardagsmoment skulle vara vérdefullt. Det fanns en efterfraigan om bade positiv,
konstruktiv och konkret feedback for att kunna forbattra sig och utfora ett arbete med
annu hogre kvalitet. Nagon uttryckte dven Onskan om att fira delmoment vilket det
kunde gbras inom andra yrkesgrupper, till exempel i samband med lyckade gjutningar.

5.4 Planering

Respondenterna ség olika péd hur planeringen gick till och hade &ven olika behov och
onskemal om delaktighet i planeringen. I geografiska omrdde 1 och 2b uppgav
respondenterna att det ibland var dalig framforhallning, sen planering eller att planering
saknades helt. Det kunde é&ven upplevas och skilja sig a4t mellan de olika
verksamhetsgrenarna, d& geografiska omrade 2a och 2b har en arbetsplats som kan
variera dag till dag medan geografiska omrade 1 ar pa en fast plats under en lingre
period:

"Att veta vart man dr i landet inom en tvd veckors period. Det dr ganska
skont. Da kanske man kan planera lite hemma ocksa. Sd att man kanske
inte har tva timmar hem eller sa.” (Resp. 1)

“"Man kan ses flera ganger pd dagen, men man hor ingenting och sen
helt plotsligt sa dyker det upp nat som ska goras som inte har kommit
fram under dagen. Fast dom dndd har vetat om det. Det kan ju vara
frustrerande.” (Resp. 2)

Som kontrast till detta fanns det ocksd respondenter (n=2) som var ndjda med
planeringen, de kidnde sig delaktiga, upplevde att ledningen lyssnade och att
planeringen fungerade vil. I citatet nedan framkom hur en respondent beskrev att en
arbetsledare hade en god planering:

19



"Hen har koll pa grejerna sd att sdga. Vi behover inte tinka pad
nagonting. [...] For 6vrigt sa har hen tagit hdnsyn till precis allting. Det
dr helt suverdnt.” (Resp. 8)

Det framkom ocksa att hélften (n=5) av respondenterna inte ansag sig ha ett behov av
att delta i den dvergripande planeringen av projekten utan var ndjda med att bara fa ta
del av den. Lika manga respondenter ndmnde att de hade och uppskattade att de fatt fria
hidnder och dirmed kunde styra Over sina dagliga arbetsuppgifter. Det fanns
arbetsledare som lyssnade och tog in yrkesmedarbetarnas idéer eller forslag och var
villiga att anpassa sig, vilket uppskattades:

"Genom att komma med en annan grej och saddr. Ja, hen
(arbetsledaren) kinner sig inte 6verkord for det. Hen dr formbar och
det tror jag vi dr ocksd, formbara.” (Resp. 10)

Det var dven viktigt att se det som ett samarbete och att dven yrkesmedarbetarna var
anpassningsbara.

Det fanns en risk att  Dbristfillig planering kunde upplevas péverka
arbetstillfredsstéllelsen negativt och dven kunde leda till onddig stress:

"Det kan ju vara planering som saknas. Att det blir for mycket helt
enkelt. [...] Det dr ju en san som fortar lite grann utav det roliga och
det blir lite for mycket stress om man inte hinner” (Resp. 7)

5.4.1 Onskemail

Majoriteten av respondenterna (n=7) 6nskade fler diskussioner samt mer och tydligare
information. De skulle vilja att arbetsledare och chefer stimde av sa att planeringen
eller uppgifterna kéindes okej och att alla var med pd taget och inte bara blev tilldelade
en uppgift. Sedan var det inte nddvindigt for dem att vara med och bestdmma:

"Vi hade i alla fall velat haft lite som jag sa innan, det hdr med
diskussioner i mindre grupper. Helst med kanske olika chefer och ta upp
vissa punkter hade nog kunnat varit bra och prata ihop sig sa man hade
kunnat framféra dsikter och sdaddr. Sen att bestimma. Det har jag inget
behov av” (Resp. 7)

Har framkom ytterligare en aspekt som ndmndes av (n=4) respondenter, nimligen att
de onskade att chefer och arbetsledare hade lite béttre kannedom om deras kompetens.
Detta for att de skulle fa rétt och passande arbetsuppgifter.

Som ovan ndmnt var det dnskvirt av ndgra att delta 1 diskussioner kring den gjorda
planeringen men det fanns dven de (n=5) som ville vara delaktiga i sjdlva planeringen.
De ville kunna komma med idéer och ha mdjlighet att paverka planeringen:

“alltsa att man kanske sitter och planerar och tar in dom personerna
som ska utfora arbetet och forklara hur man ser pa det. Och fraga om
det dr nagon som har ndgon bdttre idé” (Resp. 6)
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Det framkom frdn majoriteten en dnskan om battre framforhallning 1 form av en god
planering. Det skulle kunna vara en planering som géllde ett par veckor framét och/eller
en tydlig veckoplanering. Ibland kunde det upplevas att planeringen kom lite vél sent:

“Det dr bara skont att fd ta del av planeringen tidigare dn dagen innan”
(Resp. 1)

Nytt for 1 ar var att bdda geografiska omrddena (2a och 2b) inom den ena
verksamhetsgrenen kommer att ha en veckoplanering som yrkesmedarbetarna har
tillgang till. Av de tillfrdgade respondenterna i geografiska omrade 2b som ej haft
veckoplanering tidigare, har samtliga av dem ndmnt att de var positiva till den hér
fordndringen. Sedan fanns det en forstdelse hos yrkesmedarbetarna att det kunde ske
fordndringar i den.

5.5 Sammanhéallning

En majoritet menade att for att skapa en god arbetstillfredsstillelse var ssmmanhallning
och trivsel i gruppen viktigt. De flesta upplevde (n=6) att de hade bra arbetskamrater,
kinde sig som en familj och trivdes i sin arbetsgrupp. Majoriteten (n=7) ndmnde dven
att de trivdes generellt pé foretaget:

“"Man dr ju vdildigt ofta mycket tillsammans pd ett dygn sa att sdga,
mdnga timmar, sa man blir ju som en familj mer eller mindre” (Resp. 4)

“"Man trivs i sin grupp som man jobbar med och kan ha roligt med dom
och sda. Det dr vidl ocksa en drivande del till att man trivs pd
arbetsplatsen” (Resp. 6)

“Jag dr ju vildigt glad for att jag jobbar pa foretaget faktiskt. Jag dr
stolt over det. [ ...] Jag tycker det dr en fantastisk arbetsplats for att vara
en sdn stor arbetsplats” (Resp. 4)

Hur respondenterna upplevde samanhéllningen varierade och det fanns dven exempel
dé det fungerade mindre bra och dér relationerna inte var lika goda. Det framkom fran
respondenterna (n=7) att de kunde uppleva viss gruppbaserad kategorisering och ett
”vi” och ”dom”. Det ndmndes 1 olika sammanhang och beskrevs i form av skillnad pd
ung och gammal, yrkesmedarbetare och tjansteman, mellan olika yrkesgrupper eller att
de upplevde en hierarki:

... dom tyckte nog att jag var lite for ung. [...] Da gick jag och himtade
en dldre kollega och han sa samma sak [...] Och till slut sd gav dom ju
med sig att det var fel. Men det dr ju inte sd att dom lyssnar pa mig i
forsta hand” (Resp. 1)

Aven uppfattningar av att ndgon gruppbaserad kategorisering inte férekom niimndes:

V..man dr lika mycket vird om man dr chef eller om man dr
yrkesmedarbetare. Att man kan sitta ner och prata i samma rum. Att det
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inte dr vi och dom. [...] Jag tycker att det har blivit mycket bdttre.”
(Resp. 2)

I geografiska omrade 2a och 2b kunde det upplevas lite svarare med gemenskapen och
sammanhéllningen mellan lagen emellan samt mellan lagen och tjinsteménnen. Detta
da de utgick fran olika stdllen och hade manga olika projekt pa olika platser. Det fanns
inte den naturliga vardagliga motesplatsen for att smaprata med varandra:

"Vi dr ju liksom som planeter lite 6verallt i stan” (Resp. 7)

5.5.1 Onskemal

Majoriteten (n=7) av respondenterna ndmnde att de uppskattade och oOnskade att
arbetsledare och chefer visade sig ute och var mer nirvarande, vilket ocksa gav en bittre
relation:

“Jag har ju ndrmare relation till min arbetsledare egentligen for hen
trdffar jag ju varje dag. Chefen jag har som sitter inne pd kontoret, den
har jag ju inte samma relation till riktigt” (Resp. 3)

Respondenterna uttryckte att man blev bittre tillsammans, att det blev bittre nir man
hjilptes &t och att de ville vara som ett lag med chefen. Det uttryckte d&ven behov av
forbéttring i detta:

“Det dr det hir med samarbete och att man gor det ihop. Jag tror det
betyder mycket att man har hégt i tak och pa ett schysst sdtt hjdlper
varandra” (Resp. 7)

Det framkom ocksd en dnskan om att stidrka gruppen och skapa béttre gemenskap och
diarmed Oka arbetstillfredsstillelsen genom till exempel aktiviteter, afterwork och bjuda
pa gemensamma frukostar. Ytterligare ett forslag som ndmndes var att dka till en annan
arbetsplats inom foretaget, dels for att stirka gemenskapen och dels 1 ett larande syfte
for att ta del av hur arbetet utfors dar.

Att minska den gruppbaserade kategoriseringen var ockséd dnskvirt hos respondenterna
som upplevt detta. Det fanns en 6nskan om att bli sedda och bekriftade och inte bara
vara en i miangden:

“Bara att man far vara en del av gruppen. Att folk ser pd en som att man
gor ndgot viktigt [...] For sa kan det ju kdnnas ibland att man dr bara
en siffra i systemet och inte sa mycket mer dn sd.” (Resp. 6)

Att bli bekréftad och sedd framholls dven kunna handla om enkla saker som att stilla
privata frdgor om hur man médde eller f6ljt upp hur man har haft det pd semestern.

5.6 Ledarskap och engagemang

Respondenternas upplevelse av ledarskapet och engagemanget fran arbetsledare och
chefer skiljde sig at. De flesta var dock eniga om att det tog tid att bygga upp en bra
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relation. Gemensamt for de flesta av respondenterna (n=8) var att de upplevde att
arbetsledare och chefer lyssnade, var litta att prata med och att de hade fortroende for
dem:

"Man kan prata med sin chef och sdga det man tycker och tdnker”
(Resp. 3)

Dock var det en av respondenterna som uppgav att hen hade viss ridsla for negativa
reaktioner 1 samband med att sdga nej eller uttrycka avvikande &sikter. Hen uppgav
ocksé att den rddslan kunde minska om man stirkte banden mellan varandra.

Tre av respondenterna uppgav att de upplevde chefsstrukturen rérig och att minga
chefer hoppade runt pé olika tjidnster. En var osdker pd vem som var hens niarmsta chef.

Pa frdgan Upplever du att ledningen lyssnar pd dina dsikter och behov? blev det tydligt
att svaren skiljde sig at relaterat till vilket geografiskt omrdde som respondenterna
arbetade pd. De som svarade ja horde till geografiska omride 2a, de som svarade nej
tillhorde geografiska omradde 2b och de som svarade ibland tillhérde geografiska
omrade 1.

Det framkom frin ndgra (n=4) respondenter att de var skeptiska till medarbetarenkiten
som utfors arligen. Nagon ndmnde att den inte kéinns anonym och négra nimnde att det
inte upplevdes som att det skett ndgra forandringar utifrdn resultaten frdn enkéten.

5.6.1 Uppskattade handlingar

Négra (n=3) av respondenterna upplevde att de hade tillgingliga arbetsledare och
chefer. I intervjuerna framkom det att samarbetet var viktigt, att man blev béttre
tillsammans och att det var viktigt att hjdlpas it. Det var betydelsefullt att man stéllde
upp for varandra at bada hall:

“Det viktigaste dr da att man ticker upp for varandra och hade jag varit
ny sd dr det ju naturligtvis arbetsledaren som ska ticka upp for mig och
mina arbetskompisar. Det dr ju en cirkel. Det dr ju alltid nan som dr ny
och da fdar ju dom andra hjdlpa den personen att ldra sig. Och kdnna sig
trygg. Da blir allt bra.” (Resp. 7)

Respondenterna uppskattade dven att cheferna gav dem fortroende och frihet att styra
over arbetsuppgifter. Fortroende for varandra at bada hall var viktigt:

“Ringer man till dom och man sdger att vi mdste ha in mer bilar, det
gar inte det hdr, sd kommer det ju mer bilar. Eller dven om inte det
kommer mer bilar sd vet jag ju att dom har gjort det dom kan for att fa
fatt i mer bilar. [...] Nej, man blir aldrig avvisad. Det blir man aldrig.”
(Resp. 10)

Respondenterna uttryckte sdledes att cheferna tog tag i saker. Flera (n=6) av
respondenterna uttryckte att de blev lyssnade pd och att cheferna engagerade sig och
till exempel hjélpte dem att fa kontakt med foretagshilsovarden vid behov.
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5.6.2 Mindre uppskattade handlingar

Nagra (n=4) av respondenterna uttryckte att det saknades respons och att de upplevt att
ledningen ej tagit tag i eller varit konfliktradda vid vissa jobbiga eller obekvdma
héndelser:

.. for det mesta funkar det bra, férutom ndr dom sjdlva tycker att det
kanske dr ndgonting jobbigt dom behover ta tag i. [...] Alltsd, det dr ju
alltid lditt att prata med varandra. Men ndr det blir jobbigt och man
madste ta tag i ndgonting sd dr det nagot en chef maste klara av.” (Resp.

1)

Tre av respondenterna uppgav att det ibland kunde vara svart att fa tag i arbetsledare
och chefer. Nagra enstaka nimnde &ven betydelsen av social kompetens som en viktig
del av ledarskapet:

"Det dr ju inga monster vi har att géra med, dom dr ju bra ocksa. Dom
dr trevliga och jag tycker ju om dom. Men det dr den ddr sociala
omtanken som brister for vissa” (Resp. 7)

Ytterligare en aspekt som kunde upplevas negativt fran ett par (n=2) respondenter var
om fokus hamnade for mycket pa ekonomi snarare &n pa medarbetarnas behov.

5.6.3 Onskemal

Majoriteten (n=6) av respondenterna uppskattade och/eller 6nskade mer nérvaro och
engagemang av arbetsledare och chefer genom att de kom ut:

”...om du tdnker lite hogre chefer, jag tror det hade gjort vildigt stor
nytta och skillnad om dom hade visat sig ute. Sen har dom sdkert vildigt
mycket dnda att gora. [...] Det tror jag, komma ut i verkligheten och
triffa gubbar. Det borde dom nog. Dd pratar vi inte om en fikapdse,
utan det dr bara deras ndrvaro. Den dr nog rdtt viktig.” (Resp. 10)

Det fanns en 6nskan om att arbetsledare och chefer skulle inkludera och stimma av mer

med yrkesmedarbetarna, till exempel géllande arbetsuppgifter och eventuella behov av
ny utrustning.
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Respondenterna fick fragan om vilka egenskaper de uppskattade hos en bra chef, dessa
visas 1 figur 6.
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Figur 6. Figuren visar egenskaper som yrkesmedarbetarna uppskattade hos en bra chef.
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6 Diskussion

I foljande kapitel kommer arbetets resultat och metod att diskuteras. Det kommer
dven att ges forslag pa vidare forskning.

6.1 Resultatdiskussion

Det ar vél ként att det dr viktigt med en god arbetsmiljo och att det dérfor finns ett behov
av en god arbetstillfredsstéllelse. Att kunna 6ka den dr betydelsefullt for foretag for att
de anstillda ska trivas och vara motiverade till sitt arbete. Dessutom kan det vara
betydelsefullt for att fa anstéllda att anstringa sig mer och prestera dnnu béttre.

Vad som leder till en god arbetstillfredsstéllelse varierar och skiljer sig at inom olika
branscher och arbetsplatser. Tidigare forskning visar att det finns viktiga faktorer for
arbetstillfredsstéllelsen (Cameron et al., 2004; Stone, 2008; Ting, 1997). Flera av dessa
faktorer framkommer dven vara relevanta fran respondenterna i detta arbete. De
gemensamma faktorerna &r: relationer till kollegor och chefer, bra arbetsledare,
arbetsforhallanden, kommunikation, tillfredsstdlld med 16nen, att fa anvéinda sin
kompetens, fa feedback, ha utmaningar i arbetet och autonomi. Det ger en indikation
pa att foretag bor sikerstilla att anstillda ar tillfreds med dessa parametrar.

For att aterkoppla till Maslows behovstrappa kan vi utifran respondenternas svar
beddma att de forsta tre stegen (fysiologiska, trygghet, tillhorighet) i behovstrappan ar
uppfyllda. Detta dr en fOrutséttning for att kunna jobba pa de tvd Gversta stegen
(uppskattning, sjilvforverkligande) och det dr dven dér respondenterna har ndmnt att
det finns vissa behov av forbéttring. Genom att tillfredsstilla de tva Gversta stegen
uppstér motivation.

Noterbart ér att flera av respondenterna nimner feedback som en viktig faktor for trivsel
och motivation innan det hinner frdgas om under intervjuerna. Detta indikerar att
feedback ér en relevant faktor att undersdka vidare hos respondenterna. Behovet och
betydelsen av feedback skiljer sig at hos respondenterna. Intressant ér att nagra nimner
att de inte behdver feedback utan antar att de gor ett bra arbete dven om de inte fér
ndgon respons. En respondent ndmner dven att hen ar sa ovan vid att fa feedback att
hen inte riktigt vet hur det skulle paverka hen. Enligt Qiestad (2005) kan brist pa
feedback tolkas som negativ feedback eller att ens jobb dr meningslost. Detta kan vara
relevant att ha i atanke hos arbetsledare och chefer da flera (n=6) respondenter upplever
en avsaknad av feedback.

Det ér ocksa anmérkningsvart att flera av de respondenter som inte anger ett behov av
feedback dndd namner att de blir glada av att fa feedback. Det finns flera positiva
aspekter av feedback som har starkt stod av litteraturen, nigra exempel &ar att
arbetsklimatet kan upplevas mer positivt, ge mer engagemang och att anstillda gor ett
battre arbete (Sveinsdottir et al., 2016; Y Alzyoud et al., 2015). Dérav ar feedback
viktigt att ge till alla.

Nér det kommer till feedback dr det ocksa viktigt att tdnka pd hur den ges och tas emot.

Det ndmns béde i intervjuerna och 1 litteraturen (Diestad, 2005) att om man fér positiv
feedback forst sa kan man dven ta emot kritik pa ett mycket béttre sétt.
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Utveckling och forbittring &r en annan aspekt som ndmnts viktig med avseende pa
feedback. Detta bor vara ytterligare ett incitament for arbetsledare och chefer att ge mer
feedback, vara noggranna med att ge konkret feedback och forklara varfor ett utfort
arbete dr bra eller daligt. Ett exempel som sdledes ger en ekonomisk aspekt for foretaget
ar om de anstdllda dr medvetna om ndr ndgot blir lyckat eller orsaken till ytterligare
kostnader, exempelvis viten, for att kunna undvika det i framtiden.

Herzbergs tvéafaktorsteori hjélper till att forklara varfor uppskattning och feedback ses
som avgorande for en medarbetares motivation, genom att de fungerar som
motivationsfaktorer ~ snarare  &4n  hygienfaktorer. = Teorin  beskriver  att
motivationsfaktorerna paverkar medarbetarnas arbetstillfredsstéllelse.

Kommunikationen &r viktig att anpassa utifrdn olika individer. Genomgéende var att
flera av respondenterna saknar eller upplever brist pa information, respons och besked.
Enligt tidigare forskning finns det risker med bristfdllig kommunikation och det ar
nagot som enligt Welfare et al. (2021) kan skada motivationen. Welfare et al. (2021)
menar dven att det kan leda till frustration och spekulationer bland yrkesmedarbetarna.
Detta kan i sin tur leda till negativa aspekter for anstélldas prestationer och kanske dven
paverka foretaget negativt eller paverka relationen till ledningen negativt. Det
framkommer att fa lite information &r béttre &n att inte fA ndgon information alls. Darav
finns det incitament for ledningen att vara noggranna med att fi en fungerande
informationskedja, ge den respons och besked som de anstéllda behdver samt lyssna
och lata yrkesmedarbetarna vara delaktiga i lagom méngd.

For att fa en effektivare kommunikation krivs fortroende och ett sétt att nd det &r genom
att jobba med feedback och sidnka sina fasader enligt Joharisfonstret (Forslund, 2019).
Respondenterna ndmner att exempelvis fragor om privatlivet, gemensam afterwork,
andra aktiviteter samt ndrvaro och att man ses under arbetsdagen skulle till en bittre
sammanhéllning. Detta tros dven kunna bidra till att séinka fasaderna mellan
yrkesgrupperna.

En positiv aspekt som framkom ér att majoriteten (n=8) upplever att arbetsledare och
chefer oftast lyssnar, dr létta att prata med och att yrkesmedarbetarna har fortroende for
dem. Att ha fortroende dr viktigt 4t badda héll. En av respondenterna ndmner dock att
det finns en rddsla for att uttrycka sina &sikter. Nagra nidmner att de vill ha fler
diskussioner inom olika omraden och mgjlighet att uttrycka sina asikter. Kanske dven
uttrycka saker anonymt, dd det kan vara svart i grupp genom att man inte kommer till
tals eller om de vill ta upp nidgon annan kritik. Detta kan tyda pa att det hos nagra
respondenter finns ett behov av att fa uttrycka sig och vikten av att ge dem mgjlighet
att gora det.

Nagra av respondenterna upplever att chefer tar tag och engagerar sig medan négra inte
instimde helt ut. Nagra nimner att de upplever en viss konfliktrddsla hos chefer nar det
giller jobbiga situationer. Att de inte far gehor eller att saker inte tas vidare om det
exempelvis skulle handla om problem i gruppen. Detta dr ndgot som skulle kunna
orsaka problem om det hander mer frekvent.

Nar det kommer till ledarskap och engagemang s& dr lyhordhet, tillgédnglighet,

fortroende och nirvaro uppskattade egenskaper, medan brist pa respons, konfliktradsla
och bristande social kompetens ndimndes som negativa egenskaper. Det finns en
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koppling mellan arbetsledarnas och chefernas nirvaro och engagemang och de
anstélldas vilbefinnande och nojdhet, vilket stods av litteraturen (Nguyen et al., 2019).

Samtliga respondenter uppskattar sina arbetskamrater och trivs med dem, detta dr en
viktig aspekt for arbetstillfredsstéllelsen. Det kan av vissa upplevas att det finns ett
behov av att stirka relationen mellan yrkesmedarbetarna och tjanstemédnnen. Detta i
avseende pd att det fran ndgra yrkesmedarbetarna upplevs finnas en brist pa
kommunikation, nidrvaro samt en ’vi och dom” kénsla.

Att ha en god sammanhallning med arbetsledare och chefer dr viktigt. Det uttrycktes
frén yrkesmedarbetarna att de vill vara i lag med chefen vilket tyder pa behovet av en
god sammanhallning mellan olika yrkesgrupper. Att chefer &r omtinksamma och
tydliga #r positivt for arbetstillfredsstillelsen (Dobbins & Zaccaro, 1986). Aven i detta
sammanhang kan ett forslag vara att chefer kommer ut och dr mer nirvarande pa
arbetsplatser. Det dr ocksd ndgot som framkommer fran flera respondenter som
onskvért och uppskattat.

Nér det kommer till sammanhallning indikerar resultaten pd att man behodver arbeta
med att minska den gruppbaserade kategoriseringen. Gruppbaserad kategorisering &r
nagot som 1 forldngningen kan tdnkas orsaka konflikter, negativ stimning, minskad
samanhallning och fOrsvarat samarbete och kanske i en forlingning &ven
produktiviteten.

En intressant tendens som framkommer under frigan om du upplever att ledningen
lyssnar pa dina dsikter och behov dr att samtliga respondenter frdn samma geografiska
omride ger samma svar. Frdn geografiska omrdde 2a svarar samtliga ja, fran
geografiska omrdde 2b svarar samtliga nej och fran geografiska omrade 1 svarar
samtliga ibland. Det visar en tendens pé att det finns en skillnad bland de tre geografiska
omradena om hur de upplever att ledningen lyssnar. I geografiska omrade 2a ar
yrkesmedarbetarna generellt n6jda med ledarskapet och de kédnner att de fir reda pé det
de behdver samt att de dr delaktiga i planeringen i den man de vill. I geografiska omrade
2b upplever yrkesmedarbetarna att ledningen inte var lika intresserad av dem, vilket
upplevs som en kénsla av ’vi och dom” och en nigot mindre god sammanhéllning. I
geografiska omrdde 1 beror det lite pd vad det handlar om. Huruvida det dr en slump
att respondenterna svarar sahér dr svart att avgora, men det kan ge en indikation pa att
det finns en skillnad och saker att lira av varandra.

Att f4 delta 1 diskussioner och bli lyssnad pé &r nadgot som framkommer fran
respondenterna som en viktig aspekt inom de olika omrddena. Som Wandahl et al.
(2024) ndmner upplever arbetstagare som deltar 1 planering en hogre tillfredsstillelse
med relationen till ledningen. Det tyder pd att det kan vara gynnsamt att 6ka lyhdrdheten
och inkluderingen pa till exempel relevanta méten. Det ar flera av yrkesmedarbetarna
som ndmner att de 6nskar att ledningen har béttre kinnedom om deras kompetens, detta
ar 1 enlighet med vad Asad & Dainty (2005) studie visar, att motivationen kan forbéttras
om arbetsgivaren visar en béttre forstaelse for de anstilldas kollektiva och individuella
behov.

Respondenterna vill kanske ha mer information, respons och besked dn vad ledningen

tanker pé eller tror, om exempelvis anbud eller var de ska vara nésta vecka. Hér kan det
vara viktigt for arbetsledare och chefer att faktiskt ta reda pa och fraga vad
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yrkesmedarbetarna vill ha for information och vad de 6nskar veta. Det framkommer att
1 flera fall behdver man bara stdimma av sa att alla &r med pa banan. Kanske ar det battre
med for mycket information for att undvika spekulationer och rykten. Det ndmns i detta
sammanhang att spekulationer och rykten dr en risk for negativ stimning vilket kan
skada sammanhéllningen i gruppen och kanske dven relationen till arbetsledare och
chefer.

Negativ stress pa arbetsplatser ar skadligt (Arbetsmiljoverket, 2023) och en faktor som
kan leda till just det &r dalig planering (Stone, 2008). Planeringen &r enligt flera av
respondenterna dalig, bristféllig, sen eller saknas. En viktig aspekt fran respondenterna
som framkommer &r att de vid god planering kan forbereda och underlitta kommande
moment om de far tid 6ver. Detta blir sdledes gynnsamt for projektets fortsatta gang.
For att minska risken for stress, sloseri av tid och dotid och ddrmed dven en ekonomisk
forlust till foljd av detta &r det viktigt med en god planeringen.

En ytterligare aspekt som ndmns gillande planering &r att det med en tydligare
planering dr ldttare att f4 ihop livet utanfor arbetet. Det finns en Onskan fran
respondenter att chefer ska ha en forstéelse for att man har ett annat liv &n jobbet ocksa.
Att ha en bra balans mellan arbetsliv och privatliv ar viktigt (Tijani et al., 2022). En
délig balans visas i1 forskningen ha stora konsekvenser pa stress, psykiskt maende,
dktenskapligt missndje och storre risk for missbruk. For att undvika detta ar darfor
insikt 1 planering en enkel atgérd.

Négot som manga lyfte som en positiv aspekt dr att de upplever att de har en stor frihet
i sina arbetsuppgifter. Detta dr dven enligt forskningen viktigt da det leder till
uppskattning (Cameron et al., 2004) och det beskrivs att detta kan 6ka motivationen
(Raoufi & Fayek, 2018).

Arbetstillfredsstéllelse och motivation ér inte bara positivt for de anstdllda utan dven
for foretaget, da det bidrar till béttre prestationer och en mer positiv foretagskultur.
Eftersom olika individer virdesitter olika faktorer, dr det viktigt for arbetsledare att
vara lyhorda och anpassa sig till varje medarbetares behov.

6.2 Metoddiskussion

Valet av metod bedoms vara anpassad och relevant till undersokningen som gjordes.
For att analysera vad ménniskor tdnker och kéinner dr intervjuer i princip nédvandigt
(Alvehus, 2013). Intervjuerna utgdr frdn samma intervjuguide men de
semistrukturerade intervjuerna ger respondenterna en mdjlighet att paverka vad de
sjdlva vill ta upp. Detta gor att intervjuerna skiljer sig ndgot at. Det dr en styrka da det
ger respondenterna en chans att ta upp just det som de tycker ér viktigt och ger en mer
nyanserad bild 4n vad en enkét skulle gora. En nackdel kan da vara att olika omraden
inte diskuterats lika mycket och att alla ddrmed inte berdr frdgorna pd exakt samma sitt.

I resultatet &r det viktigt att ha i atanke att bara for att tre respondenter tycker nigot,
betyder inte det att resterande motsédger sig detta. Det kan betyda att de inte nimner det
under sina intervjuer, men att de skulle kunna ha en asikt om det. Det sker dven en viss
tolkning av respondenternas svar 1 resultatet och ibland dr svaren svarbedémda dé en
respondent kan ndmna motsdgelsefulla asikter under en och samma intervju. Detta kan
saledes paverka resultatet. For att minska den risken jaimfors resultatet efter forfattarnas
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tolkning och bearbetning med AI, NotebookLM. Det finns vissa skillnader men
generellt stimmer resultaten Gverens. Detta gor att forfattarna litar pa deras egen
tolkning vid skillnader d& Al inte var ndrvarande vid intervjuerna och kan géra samma
maénskliga tolkning.

Generellt upplevs respondenterna 6ppna och villiga att dela med sig av sina tankar och
asikter. Detta kan tyda pa att det finns en vilja hos dem att framfora sina &sikter och att
det finns saker kring arbetstillfredsstéllelse och motivation som kan bli battre. Det tyder
ocksé pa att det ar ett relevant metodval som ger respondenterna den méjligheten.

En begrinsning i studien dr att endast tio yrkesmedarbetare intervjuas, detta kan gora
att vissa asikter som finns inom de undersokta geografiska omradena inte framkommer.
Huruvida respondenternas asikter &r representativa for de undersokta geografiska
omradena kan diskuteras. Forfattarna anser dock att resultatet ar relativt méttat och att
det stimmer hyfsat med de geografiska omradenas situation, 4ven om viss osdkerhet
kvarstdr hur vil det representerar hela de geografiska omradena.

Ytterligare en aspekt som kan paverka resultatet dr att enstaka yrkesmedarbetare inte
arbetar i ett aktivt projekt vid tillfillena for intervjuerna. Detta kan gora det svarare for
vissa att relatera till eller ge konkreta exempel pé sin aktuella arbetssituation. Det kan
ocksa variera hur 6ppna respondenterna &ér och vad de kdnner sig bekvama att dela med
sig av.

I arbetet undersoks tre geografiska omrdden inom tvé olika verksamhetsgrenar, detta
kan vara en negativ aspekt dd det kan vara svart att dra slutsatser eftersom
verksamhetsgrenarna arbetar pa olika sitt. Dock kan det ocksd vara en fordel for att fa
ett bredare perspektiv pa hur det ser ut inom olika verksamhetsgrenar inom foretaget.
Detta for att eventuellt kunna applicera det pa fler geografiska omréden. For att gora
det skulle ytterligare geografiska omrdden behova undersokas.

6.3 Forslag pa fortsatt forskning

D4 resultatet dr baserat pd intervjuer fran tio personer finns det ett behov av vidare
forskning for att se om detta ar applicerbart inom de geografiska omraddena generellt.
Detta kan ocksa vara relevant att undersoka for att se om det dven kan stimma dverens
med hur det ser ut inom andra geografiska omraden inom foretaget men ocksa pa andra
foretag 1 Sverige.

Det kan dven 1 framtida forskning vara relevant att studera effekten av implementering
av atgirder for att stirka arbetstillfredsstillelsen och motivationen for
yrkesmedarbetarna. Detta for att fa vetskap om vilka forslag som &r bist for att forbéttra
arbetstillfredsstéllelsen och motivationen samt hur de tas emot.

Det skulle ocksé vara intressant att undersoka arbetsledare och chefers perspektiv pa
faktorer som de anser dr viktiga for yrkesmedarbetarnas arbetstillfredsstéllelse och
motivation. Detta for att se om de stimmer 6verens med yrkesmedarbetarnas syn eller
om det finns en annan syn pa vad som anses viktigt. I detta avseende &dr det ocksé
relevant att undersoka vilka faktorer som dr viktiga for tjinstemin och chefer for att de
ska uppleva en god arbetstillfredsstillelse och motivation. Samt hur dessa och
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sammanhéllning och samarbete mellan yrkesmedarbetare och tjdnstemén kan stirkas
for att fa en forbéttring for alla parter.

Det finns dven fler faktorer som bor undersokas och som paverkar yrkesmedarbetarnas
arbetstillfredsstéllelse och motivation. Detta utgér dock en bra start som tillfor ny
kunskap inom omradet.
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7 Slutsats

Utifran studien dras slutsatsen att flera olika faktorer &ar betydelsefulla for
yrkesmedarbetarnas arbetstillfredsstéllelse och motivation, och att det finns omraden
for forbattring pa de undersokta geografiska omradena.

Generellt trivs yrkesmedarbetarna pa foretaget. Sammanhéllning, god kommunikation,
feedback, tydlig planering och nirvaro av chef dr faktorer som uppskattas och anses
viktiga for yrkesmedarbetarna. Aven varierade arbetsuppgifter, autonomi och
uppskattning dr viktiga faktorer som bidrar till en god arbetstillfredsstéllelse och
motivation.

Det ér individuellt hur olika personer vill ha och tar emot saker, dérav dr det viktigt
med individanpassning. Generellt handlar mycket om att yrkesmedarbetarna
uppskattar att bli sedda, lyssnade pa och bekréftade.

For att 6ka arbetstillfredsstillelsen och motivationen hos yrkesmedarbetarna foljer hér
nagra forbdttringsforslag som arbetsledare och chefer kan tdnka pé:

« Oka lyhordheten
Ta reda pa vad varje individ onskar. Lyssna, stim av och anpassa vilken typ av
information som dnskas och hur delaktig individen vill vara i planeringen.

e Ge mer information
Generellt skulle mer och tydligare information uppskattas for att stirka
kommunikationen.

« Oka nirvaron fran tjinstemin
Synlighet och nérvaro av arbetsledare och chefer pa arbetsplatserna ar
gynnsamt for att stirka sammanhallningen, ledarskapet och visar pa
engagemang. Det dr dven viktigt fOr att forbattra kommunikationen.

e Ge mer feedback
Generellt ge mer och tydlig feedback samt uppskattning. Detta kan till
exempel goras genom att ge konkret feedback, ett leende och dela ut vatten.

o Stirka sammanhéllningen

Detta kan goras genom exempelvis gemensamma aktiviteter, gemensamma
frukostar och genom att intressera sig for varandras privatliv.
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9 Bilagor
9.1 Bilagal

Introduktion

Vivill bérja med att ge lite information om studien och hur intervjun kommer att
genomfdras. Vi kommer aven att informera om vad som géller kring inspelning,
anonymitet och sekretess.

Om studien

Den har studien ar en del av vart examensarbete, dar vi undersdker arbetsmiljo
och trivsel bland yrkesmedarbetare pa tva verksamhetsgrenar inom Skanska:

e Verksamhetsgren 1
e Verksamhetsgren 2

Syftet med studien ar att identifiera mojliga forbattringsatgarder genom att samla
in och analysera erfarenheter och upplevelser fran anstallda. For att gora detta
genomfor vi cirka tio intervjuer, och alla svar kommer att behandlas anonymt. Vi
kommer inte beratta for nagon att vi haft intervju med dig, varken till chefer,
medarbetare eller andra.

Upplagg for intervjun
e Intervjun kommer att ta cirka 45-60 minuter.
e Denérindeladitvateman:
1. Kommunikation och motivation
2. Engagemang och ledarskap
e XXX kommer att leda intervjun och stalla fragor.

e YYY tar anteckningar och kan komplettera med eventuella foljdfragor i
slutet.

Inspelning och hantering av material

e Viodnskar spelainintervjun for att kunna transkribera den (skriva ut det
som séags i textform). Ar det okej for dig?

e Efter allaintervjuer sammanstalls materialet, och vi analyserar monster
och samband i svaren. Detta gor ocksa att svaren kan komma att tolkas
till viss man.
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Det kan forekomma citat i examensarbetet, men dessa kommer inte att
kunna kopplas till ndgon person.

Om du skulle namna ditt namn, en specifik plats eller annan identifierbar
information, kommer detta att anonymiseras.

For oss och for arbetet ar det viktigt att du kan kdnna att du kan vara sa
Oppen och arlig som mojligt. Detta for att vi ska kunna hitta atgarder som
kan leda till forbattring. Svaren kommer bara anvandas till studiens
andamal.

Du kommer fa ta del av uppsatsen sen nar den ar klar, om du vill.

Frivillighet och sekretess

Deltagandet ar helt frivilligt — du kan nar som helst valja att avbryta
intervjun utan att ange en anledning.

Du behdver inte svara pa nagon fraga som du kanner dig obekvdm med.

Om du i efterhand &ngrar nagot och inte vill att en viss del ska anvandas,
ar det helt okej att meddela oss.

Ljudinspelningen raderas efter att transkriberingen ar klar.

Samtycke

Kanns detta upplagg bra for dig? Har du nagra fragor eller funderingar innan vi

bdrjar?

Samtycker du till att delta i intervjun?
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9.2

Bilaga 2

Infofragor

Vad har du for roll? Hur lange arbetat pa foretaget?

Kommunikation & Motivation

Vad ar det som motiverar dig i ditt arbete och varfor?
Har du exempel pa faktorer som paverkar din trivsel och motivation pa
jobbet?
o (Vad ardet som redan finns? Finns det ndgot du saknar?)
Finns det ndgot som skulle kunna 6ka din motivation/trivsel i arbetet?
o [Isafall, vad? (férutom l6n, timmar)

Hur fungerar kommunikationen mellan dig och dina narmsta kollegor?
Hur upplever du att kommunikationen mellan dig och arbetsledare och
ovriga chefer fungerar?

o Harduexempel pa vad som fungerar bra och mindre bra?
Har du upplevt missforstand eller kommunikationsproblem? Hur
hanterades det?
Finns det ndgot som skulle kunna forbattras i kommunikationen? | s fall
vad?

Feedback

Hur upplever du aterkopplingen pa ditt arbete?

o (Fardu uppskattning pa ditt utférda arbete?) Vem ger feedback,
och ivilka sammanhang far du den, individuell eller grupp? Fran
ledningen? Fran kollegor? Hur ofta?

Upplever du att aterkoppling och feedback paverkar dig pa nagot vis? Och
hurisafall hur?

Hur uppfattar du feedbacken? Vilken typ av feedback far du? (Tex. &dr den
positiv och/eller konstruktiv?)

Kan du ge exempel pa bra och mindre bra feedback du fatt fran din
arbetsledare eller chef?

Upplever du att du far tillrackligt med feedback i ditt arbete eller skulle du
onska mer?

o Omyja, vilken typ av feedback skulle vara mest hjalpsam?

Finns det nagot annat som skulle kunna géra att du kdnner dig mer
uppskattad?
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o Om nej, finns det nagot annat som skulle kunna géra att du kanner
dig mer uppskattad?

Engagemang och ledarskap
e Hur skulle du beskriva din relation och samarbetet till din ndrmaste chef
och arbetsledare?
o Harduexempel pa nér det fungerat bra och nér det fungerat
mindre bra?
e Har du exempel pa faktorer/egenskaper som ar bra eller mindre bra hos
en chef eller arbetsledare?
e Upplever du att du kan vanda dig till din chef om du har problem eller
frdgor pa jobbet eller privatlivet?
o Varfér/varfér inte? Har du exempel?
e Upplever du att ledningen lyssnar pa dina asikter och behov?
o Och har det lett till eller inte lett till ndgon forandring?
Har du nagra exempel pa nar det fungerat bra/mindre bra?
e Finns det nagot i ledarskapet du tycker skulle kunna forbattras eller
utvecklas?
o Hardu flerexempel?
e Finns det nagot du tycker att ledningen/chefen borde géra annorlunda for
att skapa en battre arbetsmiljo?

e Hur serdu pa mojligheterna att paverka beslut och planering som ror din
arbetsplats eller dina arbetsuppgifter?
o Vad ténker du om det? Ar det ndgot du skulle 6nska mer av?

e Hurupplever du dininkludering i foretaget Skanska? (/ helhet?)
e Omdufick méjlighet att forandra en sak inom Skanska, vad skulle det
vara och varfor?

e Kanner du att det &r ndgot mer som du vill tilldgga som har med din
trivsel, motivation och ledarskap pa jobbet?

Efter avslutad intervju
e Kandes det okej for dig?
o Mojlighet till komplettering nu efter intervjun, bara hora av sig
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