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Forord

Foreliggande rapport behandlar arbetssétt och metoder for motivation till ett integrerat,
fungerande kontinuerligt arbetsmiljéarbete och ingar som ett delarbete i tema Strategier, metoder
och arbetssatt for fungerande arbetsmiljoarbete (SMARTA).

SMARTA ingar i Arbetslivsinstitutets temaverksamhet. Under perioden 2004-2009 samlas
forskare fran Arbetslivsinstitutet och andra organisationer for att genomfora aktiviteter for ett
béattre fungerande arbetsmiljoarbete. Beslutet om Arbetslivsinstitutets nedldggning innebar dock
att denna satsning avbrots i och med 2006.

SMARTA ska bidra till ett hallbart arbetsliv dar arbetsmiljoarbetet &r en resurs for bade
arbetsplatsen och individen. For arbetsplatsen kan det handla om konkurrenskraft, Ionsamhet samt
attraktivitet och for individen om halsa, vélbefinnande, kreativitet och férnyelseférmaga.

SMARTA tar ett helhetsgrepp pa arbetsmiljoarbete inom olika regioner och branscher. | rapporter
fran SMARTA sammanstélls kunskapslaget och exempel ges pa arbetssatt som visat sig fungera
for olika verksamheter med deras specifika forutsattningar och villkor.

SMARTA ska besvara fragor som:
e Hur kan arbetsmiljoarbete bedrivas?
e Hur kan arbetsmiljoarbete integreras i organisationers kérnverksamhet?
e Hur kan interna och externa aktorer agera for att fa till stand ett hallbart och fungerande
arbetsmiljéarbete?

SMARTA kénnetecknas av en ndra samverkan med foretag, organisationer och
arbetsmiljoarbetets aktorer pa det lokala, regionala och nationella planet. Larande och
férédndringsprocesser ar centrala begrepp.

Rapporten vander sig till aktorer och forskare inom arbetsmiljdomradet som &r intresserade av
motivationsskapande metoder i arbetsmiljoarbetet.

Borlange i december 2006
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1. Inledning

| en tidigare rapport, Moveit — motivations- och engagemangsskapande metoder i arbetsmiljo-
arbetet — var utgangspunkten att forsta metoder och verktyg for arbetsmiljoutveckling i
perspektivet av mojligheter och forutsattningar for involvering av medarbetare |
arbetsmiljoarbetet. Sarskilt 1ag fokus pa ett uppfattat behov av att skapa motivation och
engagemang for arbetsmiljoarbete (Ateg, Andersson et al. 2005).

En hogt motiverad, aktiv och sjalvstandig personal har tidigare identifierats som viktigt for ett
framgangsrikt arbetsmiljoarbete (Bornberger-Dankvardt, Ohlson et al. 2003). Det finns exempel
pa dar passivitet ar en bidragande forklaring till att personalen inte lever upp till att ta ansvar for
den egna arbetsmiljon, och struntar i att anvanda skyddsutrustning samt forsummar renhallning
och ordning. Samtidigt har en aktiv personal visats vara en viktig bidragande faktor hos de foretag
som bedrivit ett framgangsrikt arbetsmiljoarbete (Johansson 1998).

Men motivation och aktivitet r inte bara viktigt hos de anstéallda. Bristande motivation att
forbattra arbetsmiljon har ocksa identifierats hos foretagare, vilket till stor del forklaras med att
foretagarna tenderar att bedéma det egna foretagets arbetsmiljo som betydligt mer positiv an
externa experter (Johansson 1998).

Johansson (1998) visar pa ett samband mellan sattet att organisera och arbeta med arbetsmiljon
och hur arbetet i stort organiseras och leds. Foretagare som satsat pa att skapa engagemang,
ansvarstagande och aktivitet hos personalen har i storre utstrackning lyckats med att skapa en god
arbetsmiljo. Detta goda arbetssatt kan karaktariseras med dagliga och direkta kontakter med
personalen snarare &n en formalisering av arbetsmiljoarbetet, ett aktuellt och levande
arbetsmiljoarbete med dialog, diskussion och delegering. Arbetsmiljoansvaret fordelas och gors
till en uppgift for alla med en betoning pa samsyn och samférstand (Johansson 1998).
Arbetsmiljoarbetet har daremot praglats av att i negativ bemérkelse vara mer akut, oplanerat och
spontant hos foretagare som agerat mer traditionellt. Engagemang och ansvarstagande har inte
astadkommits i foretag med traditionell Tayloristisk arbetsorganisation och ledarstil. Personalen
har istéllet varit passiv och stallt fa krav pa arbetsmiljon (Johansson 1998). Ett flertal studier har
pa liknande sétt visat pa betydelsen av delaktighet och aktivitet for ett fungerande
arbetsmiljoarbete (Wikman 1999; Eurenius 2000; Lahtinen, Huuhtanen et al. 2004).

For att motivation och engagemang for ett fortsatt arbetsmiljoarbete ska skapas i anvédndandet
av en metod, bor det verktyg som ingar i en metod innehalla forutsattningar for sarskilda
egenskaper i tillampningen. Den strategi som Moveit utgor handlar om att metoder tillampas pa
ett sadant satt att det framjar egenskaper som bidrar till skapandet av motivation och engagemang
for arbetsmiljoarbetet (Ateg, Andersson et al. 2005).

Det finns ett omfattande utbud av verktyg inom arbetsmiljéomradet, men det har anda
konstaterats att det finns svarigheter i att fa smaforetag att hitta, valja och anvanda verktyg och
metoder. Ett nddvandigt forsta steg ar att ett behov av att 16sa en arbetsmiljoéfraga har identifierats
pa arbetsplatsen. Arbetsmiljoverktyget behdver bidra till att fa upp problemen till ytan och att
identifiera I6sningar. Det ska ocksa vara mojligt att integrera verktyget i foretagets forandrings-
och problemlésningsarbete (Bornberger-Dankvardt, Ohlson et al. 2005).

En intressant fragestéllning ar huruvida utvecklade och spridda metoder for arbetsmiljoarbete
fungerar i praktiken. Utifran sammanhanget om motivation och engagemang i arbetsmiljoarbetet
ar en relevant fraga om dessa metoder verkligen fungerar i bemarkelsen att de inte bara leder till



arbetsmiljoforbattringar, utan ocksa om de medfor en 6kad motivation for arbetsmiljoarbete hos
deltagarna. Ytterligare en intressant fraga handlar om, mot bakgrund av participationens stora
betydelse for bade ett framgangsrikt arbetsmiljoarbete och motivation, vilka olika participativa
modeller som finns for arbetsmiljoarbete och hur/nér de bér anvéandas (Ateg, Andersson et al.
2005; Neal och Griffin 2006).

For att kunna behandla dessa fragor ar det dock nodvandigt med en forstaelse for motivation
och dess forutsdttningar i sammanhang av arbetsmiljéarbete.

Ett ytterligare argument for att studera den enskilde medarbetarens motivation utgar fran
insikten att bristande hansyn till de manskliga inslagen ofta utgor ett avgorande skal till att manga
anstrangningar kring kvalitet och forandringsarbete har misslyckats. Fokus pa
arbetstagarrelaterade fragor och hansyn ger saledes en fordel i stravan efter de flesta former av
forandringsarbete. Fragor som moral och motivation &r inte en anledning till sadana
utvecklingsprogram, men de &r nastan alltid oskiljaktigt bundna till de problem som uppstatt,
antingen som en orsak eller som en effekt (Church, Margiloff et al. 1995).

1.1 Syfte

Syftet &r att skapa en forstaelse for motivationens roll i arbetsmiljéarbete och att med
utgangspunkt i motivationsteori beskriva och analysera forutséttningar for motivation. Syftet ar
ocksa att fora ett resonemang om majligheten att med hjalp av ett frageformular mata potentiella
forandringar i motivation for arbetsmilj0arbete.

2. Motivation for arbetsmiljoarbete

For att kunna mata motivation for deltagande i arbetsmiljoarbete &r det viktigt att forst etablera en
forstaelse for motivation, och da sérskilt arbetsmotivation. Den ansats som anvands har grundas
pa studier av tidigare forskning och teori kring motivation (vilket ar ett omfattande falt). Detta
utgdr en grund for skapandet av en ram for att analysera viktiga faktorer som kan bidra till att
forstaelse for motivation for arbetsmiljoarbete.

De subjekt som ar intressanta dr bade anstallda och chefer/ledning, eftersom bada kategorierna
ar viktiga aktorer som tar del i (eller bor ta del i) arbetsmiljéarbetet. Detta avsnitt avslutas med en
sammanfattning av de faktorer som i motivationsteorier har identifierats som viktiga och de
implikationer de medfor for forstaelsen for motivation for arbetsmiljoarbete.

2.1 Motivation och tillfredsstallelse pa arbetsplatsen

Under de senaste decennierna har arbetsmotivation ront ett allt storre intresse. Traditionellt har
detta omrade grundats av och utgatt fran intentionen att uppna ledningens malséttningar. Malet
har varit att forsta vad som motiverar manniskor till arbete sa att deras motivation kan okas. Det
har antagits att detta i sin tur skulle leda till en hégre moral och 6ka organisationens lonsamhet.
Under ett antal ar har dock dven andra aspekter bidragit till att skapa intresse for arbetsmotivation.
Ett argument ar att fokus pa arbetsmotivation kommer av en minskad produktivitet i
organisationer, av demografiska forandringar och férandringar i vad arbetare vill ha ut av sina
arbeten, karriérer och liv i allménhet (Jonsson 2005).

Det finns en nara koppling mellan arbetsmotivation och arbetstillfredsstéllelse. Det antas att
hog motivation har bade psykologiska och beteendeméssiga konsekvenser. De psykologiska



konsekvenserna inkluderar arbetsstillfredsstallelse och hangivenhet till organisationen, med
beteendemadssiga effekter som att arbetaren, i jamforelse med otillfredsstéllda kollegor, uppvisar
ett arbetsrelaterat beteende som hagre produktivitet, lagre franvaro och lagre sannolikhet att sluta
sin anstallning. Samtidigt ar det viktigt att skilja motivation och tillfredsstallelse at. Motivation
forefaller att skapa mer positivt arbetsrelaterat beteende, och kan dkas genom lampligt utformade
beloningar. Arbetstillfredsstallelse daremot ar ett sarskilt fenomen. Pa en niva kan det ses som ett
resultat av att kunna lyckas med att agera i enlighet med ens motivation. I denna bemarkelse
kommer tillfredsstallelse inte fran prestationen i arbetet i sig, utan fran mojligheten att
tillfredsstélla ett behov eller motivation (Jonsson 2005).

2.1.1 Motivation

Det finns en diversifierad flora av teorier om arbetsmotivation och som inkluderar en bred
uppsattning av centrala begrepp, sa som motivation, behov, tillhérande, intention, mal,
tillskrivelse och egen effektivitet (Jonsson 2005). Bjorklund (2001) gor en 6versikt av
motivationshegreppet utifran tidigare litteratur, dar motivation kan beskrivas som ett behov eller
en drivkraft som formar en person att utfora en handling eller ett beteende. Motivera betyder att
ge anledning till handling. Motivation ger alltsa anledning till ndgon form av anstrangning. Denna
motivation kommer fran individuella behov, 6nskningar och drivkrafter. Motivation kan inte
observeras direkt, utan motivationella processer kan endast observeras genom analyser av sadant
beteende som bestams av bade arv och miljo och som studeras genom deras effekter pa
personlighet, varderingar, formagor och fardigheter (Bjorklund 2001).

En definition som tacker dessa har enligt Bjorklund (2001) presenterats av Pinder (1998), dar
han definierar arbetsmotivation som en uppsattning av energiska krafter som har sitt ursprung
bade inom sa val som bortom en individ, for att initiera arbetsrelaterat beteende, och for att
bestamma dess form, riktning, intensitet och uthallighet (Bjorklund 2001).

2.1.2 Arbetstillfredsstéallelse

Arbetstillfredsstallelse kan definieras som ett angenamt eller positivt kansloméssigt tillstand som
ett resultat av uppskattning av ens arbete eller upplevelser i arbetet. Arbetstillfredsstallelse &r
enligt den definitionen ett resultat av ett samspel av tankande och kénslor. Arbetare som far
tillfredsstéllelse av sitt arbete &r mer sannolika att engagera sig i sitt arbete och ge service av hog
kvalitet till kunder. Ett vanligt satt att se pa arbetstillfredsstéllelse ar att det ar den utstrackning i
vilken anstéllda gillar sitt arbete. Arbetstillfredsstallelse anses ocksa innehalla ett antal olika
aspekter, varav de vanligaste ar 16n, avancemang, arbetskamrater, évervakning och arbetet i sig.
Dartill finns aspekter som erkéansla, arbetsforhallanden, foretaget och ledningen (Jénsson 2005).
Nér det galler 6vervakning finns det en risk for att mer detaljerade procedurer och évervakning i
arbetet kan leda till ett misstroende och reglementering, vilket kan orsaka minskad motivation
eller att arbetare blint eller illvilligt foljer procedurerna dven om de inte ar kompletta eller
felaktiga (Marais, Saleh et al. 2006).

2.2 Teorier om motivation och arbetstillfredsstallelse

Arbetsmotivation har studerats lange och ett flertal paradigm och manga olika teorier gér ansprak
pa att forklara arbetsmotivation (Dipboye, Smith et al. 1994; Bjorklund 2001). Arbetsmotivation
kan beskrivas som en uppséttning av krafter som skapas bade inom saval som utom individen och
som initierar arbetsrelaterat beteende och bestdimmer dess form, riktning, intensitet och



uthallighet. Motivation ses darmed som en psykologisk process som ar ett resultat av
interaktionen mellan individ och omgivning (Latham och Pinder 2005).

Liksom det finns flera skilda teorier om motivation, sa finns det ocksa ett flertal olika satt att
kategorisera dem. Ett sétt &r att beskriva de tre generella teoretiska grupperingarna, dvs teorier
som utgar fran att manniskor motiveras av inre faktorer (behovsteorier), teorier som utgar fran att
manniskor ar rationella (férvantansteori och malsattningsteori), och de som utgar fran att
manniskor motiveras av externa faktorer (jamviktsteori). Ett alternativt sétt att indela teorierna &r
att utga fran att de kan indelas i tva typer: innehallsteorier och processteorier (Jonsson 2005).

Brooks (2003) beskriver dessa tva typer eller angreppssatt som:

”Content theories attempt to identify and explain the factors which energise or motivate people
whereas process theories focus on how a variety of personal factors interact and influence human
behaviour.” (Brooks 2003 sid 49)

Innehallsteorier forsoker identifiera och forklara faktorer som ger kraft at eller motiverar
personer och deras beteende, oberoende av om faktorerna ar individuella eller organisatoriska.
Dessa teorier handlar framst om den generella fragan om varfor manniskor arbetar. Exempel pa
innehallsteorier ar de som forts fram av Maslow (1954), McClelland (1961) och Warr (1987)
(Brooks 2003; Jonsson 2005).

Processteorier fokuserar pa hur en variation av personliga faktorer interagerar med
omgivningen och paverkar manskligt beteende. Processteorier fokuserar mer pa hur beteende kan
antingen initieras eller uppratthallas genom organisatoriskt handlande eller intervention. Dessa
teorier uttrycker intresse for fragor som vilka faktorer paverkar manniskors vilja eller uthallighet i
arbetet. Kanda teorier inom denna kategori ar malséttningsteorin av Locke (1968) och Herzbergs
(1959) tvafaktorteori om arbetstillfredsstallelse (Jonsson 2005).

En modell som forts fram av Karasek och Theorell (1990) pekar pa betydelsen av att bade krav
och kontroll &r hdga for att skapa motivation och larande i arbetssituationer. Aktiva arbeten
medfor en positiv stress, som uttrycks i handling, vilket minskar utrymmet for negativ
arbetsrelaterad stress. Den motsatta situationen ar passiva arbeten, dar formagor och fardigheter
kan degenerera och dar motivationen saval som larandet minskar (Jonsson 2005).
Motivationsomradet & komplext och motivationsteorierna kan indelas pa ett flertal olika satt.
Ytterligare en indelning gor skillnad pa teorier som har en bas inom psykologin och teorier som
har sin bas inom managementomradet. Johansson (1998) menar att en stor del av
managementlitteraturen inte baseras pa vetenskaplig och psykologisk forskning utan snarare pa
olika arbetsorganisatoriska trender. Trots detta har managementteorierna en stor praktisk
betydelse (Johansson 1998).

Det finns dock inte ndgon allméangiltig motivationsteori eller huvudteori (Johansson 1998).
Anvindningen av motivationsteorier i arbete forsvaras ocksa av att organisationer ar dynamiska.
Komplexiteten i arbetslivet gor att det inte finns en enskild motivationsteori som ger en tillrécklig
forklaringsmodell. Istallet krévs ofta en tillampning av flera motivationsteorier (Kreitner, Kinicki
et al. 1999).

Men trots en stor spannvidd inom motivationsféaltet menar Johansson (1998) att det ar mojligt
att utforma en grov allmén modell av motivationsprocessen (se figur 1).
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Figur 1: Allman motivationsprocess (Johansson 1998 sid 43).

| den allméanna modellen resulterar ett inre tillstand i form av behov, 6nskemal eller forvantningar
i olika beteenden for att uppna olika mal. Beroende pa vad som uppnas modifieras det inre
tillstandet hos individen, vilket leder till forandringar i agerandet, vilket i sin tur paverkar utfallet
osv. En komplikation i modellen, som forefaller enkel, &r att motiv inte kan observeras direkt. En
annan dr att ett visst agerande kan forklaras av flera motiv. Vidare kan motiv upptrada i dold
form. Dessutom kan flera skilda motiv uttryckas pa samma sétt och flera likartade motiv kan
uttryckas pa skilda satt. Ytterligare en komplikation &r att skillnader i personlighet och kultur
modererar hur motiv uttrycks. Motiv ar ocksa dynamiska till sin karaktar och kan vara
motstridiga. Graden av maluppfyllelse paverkar motivation och andra motiv vilket ytterligare
komplicerar bilden. Dessutom kan det rada stora skillnader mellan olika individer (Johansson
1998).

2.2.1 Motivation genom valdefinierade mal och ledarskap

| alla typer av organisationer ar valdefinierade mal 6nskvarda. Mal kan tjana minst fyra olika
syften. De ger riktlinjer for arbetet, de underlattar planering, de motiverar och inspirerar anstéllda,
de majliggor utvarderingar. Det kan dock variera i vilken utstrackning mal upplevs som
attraktiva. Malsattningsteorin sager att mal paverkar arbetsmotivationen hos anstéllda pa flera
satt. Mal som &r svara att uppfylla leder till hogre prestationer an lattuppnaeliga mal. Det galler
aven for specifika mal i forhallande till generella mal. Feedback pa prestation &r dock nédvandigt
for att fordelarna med svara och specifika mal ska visa sig. De tva mest kritiska inslagen nar det
galler mal &r tydlighet och grad av svarighet. Vid sidan av dessa &r det énskvart att malen &r
accepterade och att det upplevs som viktigt att nd malen. Malen maste vara forstaeliga for att det
ska finnas en forstaelse for prestationen (Jonsson 2005).

Aven ledarskap ar en viktig aspekt for arbetsmotivation. Framst géller det interaktionen mellan
ledare och anstélld. Om ledaren visar entusiasm, forstaelse, ledarskap, beslutsamhet och
samarbetsformaga, kommer de anstélldas dnskan att engagera sig i arbetet att 6ka (Jonsson 2005).
Ledningen kan paverka motivationen genom att sjalva ha realistiska forvantningar, kommunicera
sina mal och behov, forsta skillnaden mellan motivatorer och underhallande faktorer, skapa ett
motiverande klimat genom 6ppenhet mellan ledning och anstéllda samt anvanda beléningssystem
(Bjorklund 2001).

Faktorer som ligger utanfor individen som har visats paverka motivation ar 16n, malsattningar,
arbetsmiljo, ledarskap, upplevda risker. Faktorer som finns inom individen och som paverkar
motivation ar intresse for arbetet, kreativitet och upplevd kontroll. Det finns saledes en stor bredd
i faktorer att ta hansyn till nar det géller motivation for arbetet (Bjorklund 2001).



Ytterligare mer komplicerat blir omradet nar hansyn tas till nationalitet. | en jamforelse mellan
motivationsfaktorer hos svenska och ryska chefer visar Fey (2005) att hansyn behdver tas till
nationella kulturer. Den svenska kulturen beskrivs i detta sammanhang sarskilt utifran fyra
karaktaristiska drag — en relativt homogen befolkning, starkt fokus pa att undvika konflikter, att
svenskar ar ganska reserverade, och en rationell orientering som innebér en tro pa att planering
kan astadkomma mycket (Fey 2005).

2.3 Motivation och arbetsmiljoarbete

Johansson (1998) har med utgangspunkt i forvantansteorin beskrivit motivation i
arbetsmiljoarbete i en modell (se figur 2).

Formaga och Hinder och stéd Sekundéra yttre
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Sekundara inre
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Erfarenhet Rolluppfattning, Riktlinjer och
och kunskap sétt att arbeta minimikrav

Figur 2: Forvantansmodell for foretagares motivation for arbetsmiljoarbete (Johansson 1998 sid
81).

Motivation eller motivationsstyrkan bestams av tva faktorer, dels attraktionsvardet hos de
forvantade utfallen, dels forvantan att lyckas na utfallen. Om bada faktorerna ar hoga bor
motivationen bli hdg. Ar ndgon av dem Iag bor motivationen bli lag. Attraktionsvardet hos de
forvantade utfallen paverkas framst av den tillfredsstallelse som kommer av de olika utfallen.
Erfarenhet och kunskap har en stor paverkan pa forvantan att lyckas na utfall. Motivationen yttrar
sig i form av anstrangning. Denna anstrangning ger en viss prestation, i form av arbetsmiljoarbete.
Anstrangningen paverkas av foretagarens férmaga och intresse, av hans rolluppfattning och sétt
att arbeta som chef. Rolluppfattningen &r i sin tur paverkad av foretagarens tidigare erfarenheter
och kunskaper. Anstriangningen paverkas dven av olika hinder och stéd inom foretaget. Aven
riktlinjer och minimikrav som stalls av samhallet paverkar. Arbetsmiljoarbetet resulterar primart i
den arbetsmiljo som finns i foretaget. Arbetsmiljon i sig kan ge foretagaren en viss
tillfredsstallelse, men tillfredsstallelse kommer &ven av olika sekundara utfall som
arbetsmiljoarbetet gett. De sekundara utfallen kan vara i form av inre beléningar eller
bestraffningar som endast foretagaren kan ge sig sjalv. De sekundara utfallen kan éven vara yttre
utfall vilka i nagon form kommer fran omgivningen. Tillfredsstallelsen med olika utfall paverkar i



sin tur det forvantade attraktionsvérdet hos olika forvantade utfall. Sambandspilar som &r
streckade i modellen visar att sambanden inte &r absoluta (Johansson 1998).

Att studera omradet motivation och arbetsmiljoarbete &r komplicerat, inte minst till foljd av att
mycket pekar pa att det rader ett sjalvforstarkande forhallande dem emellan. Bjorklund (2001)
beskrivet t ex hur arbetsmiljon i sig i stor utstrackning kan paverka ett flertal aspekter av arbetet.
Den fysiska arbetsmiljon har visats paverka arbetstillfredsstéllelse, kommunikation, prestation
och produktivitet, trétthet, avslappning och lycka. Psykosociala aspekter av arbetet har visats ha
en stark paverkan pa arbetstillfredsstallelse, franvaro, prestation och produktivitet samt
manniskors kansla av valbefinnande. Samtidigt har risker i arbetet visats minska
arbetstillfredsstéllelsen, medan relationen mellan motivation och risker ar mer komplex. Det har
visats att vissa risker, t ex de som ar forknippade med att ata sig ett ansvarsfullt uppdrag okar
motivationen, medan andra typer av risker och incidenter leder till minskad motivation.
Sambanden kompliceras dock ytterligare da hansyn tas till olika yrkesgrupper som t ex piloter,
dar riskfyllda uppdrag visats ge hogre motivation for uppgiften (Bjorklund 2001).

2.4 Motivation for arbete och motivation for arbetsmiljoéarbete

En fragestallning som forefaller relevant ar den om huruvida det ar maéjligt att vara motiverad for
att arbeta med utveckling av arbetsmiljon om motivationen for arbetet i stort ar 1ag. En bakgrund
till den typen av resonemang kan hamtas fran diskussionen om alienation, vilket hanger samman
med relationen mellan individen och arbetets meningsfullhet och varde.

Alienation kan beskrivas som en kansla av framlingskap som en foljd av bristande 6verblick
och kontroll dver det egna arbetet. Alienation har ofta forknippats med arbete i det industriella
samhallet, dar relationer mellan manniskor blivit opersonliga, byrakratiska och
marknadsanpassade och manniskans stravan att forverkliga sig sjalv genom arbete forhindras av
att arbetet framstar som nagot yttre och frammande (Nationalencyklopedin 2005).

Gardells (1977) sammanstallning av huvudresultat fran socialpsykologiska studier av
industriellt arbete vid svenska foretag pekar pa lag arbetsgladje som en konsekvens av
inskrankningar i utnyttjandet av manniskors resurser, sjalvbestdmmande och inflytande 6ver
arbetet. Det far konsekvenser i form av att arbetet endast varderas utifran den fortjanst det ger.
Individen nedvérderar arbetet som kélla till behovstillfredsstallelse och begrénsar sina krav till en
god fortjanst samt relativt sakra och hygieniska forhallanden. Installningen till arbetet blir
instrumentell och arbetet i sig upplevs som i grunden ointressant (Gardell 1977). Séarskilt
arbetsdelningen medférde en arbetsorganisation som ledde till en instrumentell instélining, déar
konsekvensen for de enskilda individerna var att mgjligheten att tjdna pengar var det enda motivet
till arbete. Det fanns inte nagot utrymme kvar for arbetsgladje (Wikman 2005).

Wikman (2005) har granskat motiven till arbete narmare och hanvisar till SCB, som genomfor
en lépande statistikinsamling avsedd att méata den instrumentella installningen. SCB later i denna
statistik manniskor valja mellan tva pastaende som beskriver synen pa arbetet.

"Det hér jobbet ar som alla andra jobb. Man gor sitt, men det enda som betyder nagot ar
fortjansten.”

"Det har jobbet ar det ndgot sérskilt med. Forutom lénen ger det mig en kansla av personlig
tillfredsstallelse.”

Dar framgar att den instrumentella instéllningen ligger pa runt 20 procent. Enligt svaren
forefaller arbetet betyda nagot mer an bara pengarna for de allra flesta. Wikman pekar pa tva



forklaringar till detta: dels att de extremt uppdelade jobben inte ar sa vanliga, dels att manniskor
har en formaga att se till arbetet i stort och att se sig sjalva som en del av en storre helhet. Ett
sadant vidare perspektiv kan skapa djupare mening i det man gor trots att de egna
arbetsuppgifterna kanske ar enahanda. Framlingskapet/alienationen kan i sa fall kdnnas langt
borta. Resultaten underbygger alltsa bilden av att arbetskraften i stor utstrackning &r engagerad
och bryr sig om vad deras arbete handlar om och vad de tillsammans inom organisationen utfér
och samtidigt ar villiga att stalla upp for den. Det finns inget stod for att [6nen &r det enda
betydelsefulla och att man som anstalld i grunden inte &r engagerad (Wikman 2005).

Bjorklund (2001) ger en 6versikt dver betydelsen av intresset for arbetet, dar hon pekar pa att
tidigare studier visat att intresset for arbetet &r sammanlénkat med ett flertal positiva
konsekvenser, s som en hogre uppfattad kompetens, frihet och positiva kanslor samt
arbetstillfredsstallelse och engagemang. Hon pekar ocksa pa att intresse for arbetet ar en av de
mest betydelsefulla faktorerna i att forklara motivation for arbetet .

Att méta ménniskors intresse och engagemang for arbetet &r dock problematiskt av flera skal.
Ord och begrepp som beskriver denna typ av foreteelse ar ofta tanjbara och oklara. Det ar svart att
veta vad manniskor faktiskt menar, nar de svarar pa det ena eller andra séttet. Tvarsakra
tolkningar av manniskors svar kan darfor ifragasattas. Ifragasattandet har en hel del att géra med
att manniskor pa allmanna fragor om hur tillfreds de & med sina arbeten, brukar ge férhallandevis
positiva svar. De allra flesta sager att de trivs och valdigt fa sager att de ar missngjda (Wikman
2005).

Sammanfattningsvis kan ségas att det utifran beskrivningarna ovan finns grund for att utga fran
att alienation, en instrumentell instéllning till arbetet eller bristande motivation for detsamma, kan
vara en begrénsande faktor nér det galler motivation for arbetsmiljoarbete. Samtidigt visar
Wikman (2005) att andelen anstéllda i Sverige som befinner sig i en situation att de endast arbetar
for fortjansten och darmed har en instrumentell/alienerad instéllning till sitt arbete &r lag. Det
finns dock fog for att i en ansats att méata motivation for arbetsmiljoarbete ta hansyn till graden av
instrumentalitet hos de anstallda. Detta kan enklast géras genom att i ett frageformular anvanda de
formuleringar som anvénts av SCB och som Wikman refererar till.

2.4.1 Forhallanden som paverkar motivation (for arbetsmiljoarbete)

Motivation for arbetsmiljoarbete kan paverkas av dels att forandringsarbete skapar nya
forutsattningar for arbetet, dels av hur férandringsarbetet organiseras. Da forandringsarbetet ar
omfattande bedrivs det ofta i mer formaliserad och systematiserad form, dvs. som projekt med
sarskild organisation sdsom projektledning och medaktdrer, t ex anstallda, ledning, experter osv.
under en avgransad tid. Delaktighet och involvering i forandringsarbetet har visats dels vara
viktigt for uppslutning bakom foréndringar, dels frigéra personligt engagemang och intresse.
Omvant kan bristande deltagande bidra till framlingskap infor de forandringar som genomfoérs
(Wikman 2005).

Resultatet pekar pa att deltagande i forandringsarbete bidrar till mer positiva attityder och i
forlangningen hdgre motivation. Wikman (2005) gor ett forsok att beskriva hur sambanden ser ut,
genom att peka pa att erfarenhet av forandringar ger ett upplevt engagemang. Resultaten kan dock
ocksa forklaras av att manniskor med bristande engagemang gor en mer negativ beskrivning av
bade mojligheten till delaktighet och av delaktigheten i sig, &n manniskor med hogre
engagemang. Det skulle i sa fall innebéra att relationen &r den omvanda, dvs. att det snarare ar
engagemanget som ger delaktighet. Det kan ocksa vara sa att medverkan ar mindre vanlig i
sektorer med ett mer utbrett bristande engagemang (Wikman 2005).
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Det finns dock senare resultat som stddjer den forsta tolkningen, dvs. att deltagande faktiskt ger
hogre motivation. Det rader saledes ett msesidigt forhallande mellan motivation och deltagande,
vilket innebér att deltagande i aktiviteter inom arbetsmiljoomradet kan leda till ytterligare
motivation for séakerhetsfragor. I forlangningen innebér detta att da individen utfor ett beteende
som gynnar organisationen, sa har det positiva konsekvenser for motivationen. En orsak till detta
kan vara att individer som deltar i sadana aktiviteter erhaller positiv uppmarksamhet och olika
former av beldningar, erkansla och uppmuntran, vilket motiverar dem att utfora ytterligare
aktiviteter (Neal och Griffin 2006).

2.4.2 Relationen mellan motivation och arbetsmiljoarbete

I en nyutkommen studie har Neal och Griffin (2006) tagit en utgangspunkt i begreppet
sékerhetsklimat (safety climate). Sakerhetsklimat beskrivs som den individuella uppfattningen av
organisationens policy, procedurer och praktik nar det géller sakerhet pa arbetsplatsen.
Gruppsakerhetsklimat ar en férlangning av detta som innebar att dessa uppfattningar delas av en
grupp. Forfattarna pekar ocksa pa en koppling mellan sékerhetsklimatet och beteendet, dar de
skiljer pa atlydande (safety compliance) och pa deltagande (safety participation). Atlydande
innebar de aktiviteter som individen maste utfora for att uppratthalla sakerheten pa arbetsplatsen, t
ex arbetssatt, anvanda skyddsutrustning osv. Deltagande & andra sidan &r inte direkt kopplat till
den egna individen eller arbetssattet, utan handlar om att bidra till att skapa en miljé som framjar
sakerhet, t ex att ta del i frivilliga aktiviteter, hjalpa arbetskamrater med sakerhetsrelaterade fragor
och att delta i méten om sakerhetsfragor (Neal och Griffin 2006).

Sakerhetsklimatet foregar saledes beteendet, och motivation paverkar forhallandet dem
emellan. Motivation for sakerhet beskriver individens vilja att anstrdnga sig for att anta ett sakert
beteende. Om det rader ett positivt sakerhetsklimat pa arbetsplatsen bor individer vara motiverade
att arbeta med sakerheten. Om det ar motiverade, bor det innebéra att sannolikheten &ar hogre att
individerna ocksa faktiskt arbetar med sikerheten (Neal och Griffin 2006).

Resultaten av studien visar starkt stod for att sakerhetsklimatet faktiskt ger en hogre individuell
motivation for sakerheten. Stod fanns ocksa for sambandet mellan motivation och
sakerhetsheteende, dock med forbehallet att sambandet endast kunde bekraftas for deltagande,
dvs. att bidra till att skapa en sakrare miljo, men inte for atlydande beteende. Detta forklaras med
att da individen foljer procedurerna sa sker det ingen beloning i form av uppmuntran, vilket ar
vanligt nar det géller deltagande. Att det fanns ett samband mellan motivation och beteende har
aven fatt stod i tidigare studier (Neal och Griffin 2006).

3. Att mata motivation for arbetsmiljéarbete

Nar det géller att méata motivation finns det etablerade metoder for att méta motivation for arbetet,
sa som frageformular riktade mot villighet att arbeta, arbetstillfredsstéllelse och organisatorisk
hangivenhet (Bjorklund 2001). Det finns dock betydligt mindre forskning pa — och farre exempel
pa instrument for att mata — motivation for arbetsmiljoarbete.

En ambition med det arbete som genomforts har varit att prova mojligheterna att méta
motivation for arbetsmiljéarbete. Inom ramen for det arbete som projektgruppen genomfort har ett
frageformular tagits fram (se bilaga 1). Formularet innehaller dels ett fatal allmanna fragor
angaende hur val respondenten trivs pa sitt arbete, med ledning och med arbetskamrater, dels ett
paket med fragor angaende hur respondenten ser pa arbetsmiljoarbetet, bade vad géller forekomst
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och hur viktigt det &r, pa arbetsplatsen. Formularet ar upplagt sa att respondenten svarar pa de
olika fragorna utifran tre olika perspektiv: hur den upplever det egna intresset, ansvaret,
delaktigheten osv. for arbetsmiljoarbetet, men ocksa hur den upplever arbetskamraternas och
ledningens intresse, ansvar, delaktighet osv. Sammantaget ger detta en bild av respondentens
upplevelse av ledningens och medarbetarnas aktivitetsniva och av hur viktigt arbetsmiljoarbetet ar
for ledningen och medarbetarna, vilket kan jamféras med sékerhetsbeteende i Neal och Griffins
(2006) terminologi, sarskilt vad galler dimensionen deltagande. Det har visats (se t ex Jonsson
2005 och Bjorklund 2001) att ledningens tydliga stallningstagande och kommunikation kring
arbetsmiljoarbete ar en viktig faktor nér det galler den enskilde arbetstagarens motivation. Det ar
ocksa rimligt att utga fran en sadan paverkan nar det galler medarbetarna, med hanvisning till att
gruppens sakerhetsklimat, dvs. medarbetarnas delade uppfattningar i dessa fragor, ar en
forklarande faktor bakom sdkerhetsbeteende, vilket visas av Neal och Griffin (2006).

Utifran den genomgang som gjorts av den motivationsteoretiska litteraturen och forskningen
finns det dock anledning att titta narmare pa det formular som tagits fram i ljuset av den forstaelse
for motivation i sasmmanhanget av arbetsmiljoarbete som det har gett. Genomgangen har bekraftat
en del av de antaganden som formularet bygger pa (varav en del var kanda da formularet
skapades), men ger ocksa anledning att utveckla formuléaret med avseende pa motiverande
faktorer och pa aspekter som inverkar pa motivationen.

En lardom som kan bekraftas, och som utgjort en grund for det formular som tagits fram, &r att
motivation i sig ar ett komplext omrade som &r svarmatbart. En orsak till det &r att motivation inte
kan observeras direkt, utan maste bedomas utifran analyser av beteende. Det &r saledes inte
tillrackligt att stalla direkta fragor i stil med: Hur motiverad ar du for att arbeta med
arbetsmiljofragor? Istallet finns det mojligheter att i ett formular lata respondenten ange sin syn
pa i vilken utstrackning, eller i hur hog grad, personen ar delaktig, vilka krav som stalls, om det
egna intresset och ansvaret osv.

Med hanvisning till Karasek och Theorells (1990) modell om krav och kontroll, dar bada
behover vara hoga for att skapa motivation, finns anledning att titta narmare pa hur det framtagna
formularet ger utrymme for respondenten att ge sin syn pa dessa faktorer. | formularet (se bilaga
1) finns fragor kring respondentens ansvar och resurser, vilket svarar val mot krav och kontroll.
Det kan dock finnas anledning att starka detta ytterligare med direkta fragor, t ex:

"I vilken grad anser du att det stélls krav pa att du arbetar med att forbattra arbetsmiljon?”

Utifran Johanssons beskrivning av en allméan motivationsprocess (se Figur 1) framstar sarskilt
tre faktorer vara intressanta nar det galler att mata motivation. Beskrivningen utgar fran ett
tillstand av inre obalans, vilket kan uttryckas som att det foreligger nagon form av behov,
onskningar eller insikt om att nagot i arbetsmiljon behdver forandras/forbattras. Detta ar mojligt
att hantera genom att stalla fragor i stil med:

| vilken grad anser du att (din eller dina arbetskamraters) arbetsmiljé behdver forbattras?”

Den andra faktorn som kan aterfinnas i motivationsprocessen ar incitament, dvs. att delaktighet
i arbetsmiljoarbetet ger nagon form av bel6ning. Detta resonemang aterfinns aven hos Neal och
Griffin (2006), som tydligt visar att individer som deltar i arbetsmiljorelaterade aktiviteter far
positiv uppmarksamhet och beléningar och uppmuntran, vilket ger 6kad motivation. Darmed
finns anledning att évervaga inférandet av féljande fraga:

| vilken grad upplever du att deltagande i olika former av arbete med att férbattra arbetsmiljon ger
dig beldningar, t ex i form av uppskattning?”
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Den tredje faktorn handlar om mal, vilket i motivationsprocessen hanger nara samman med
incitament. Nar det galler mal finns dock ett flertal aspekter som ar viktiga, sa som att malen &r
tydliga, att de inte ar banala, att de ar accepterade och forstaeliga. Det leder till att det ar motiverat
med en fraga dar respondenten kan ge uttryck for sin syn:

"I vilken grad anser du att det finns tydliga malsattningar att férbattra arbetsmiljon?”

Det framkommer ocksa att graden av maluppfyllelse ar en faktor som paverkar motivation,
vilket kan vara anledning till en fraga om detta:

"I vilken grad anser du att de mal som finns kring att forbattra arbetsmiljon blir uppfyllda?”

Aven ledarskap ar en faktor som har stark paverkan pa motivationen, vilket pekar pa betydelsen
av att ledaren sjalv ar engagerad och entusiastisk, kommunicerar tydliga mal, verkar for ett 6ppet
arbetsklimat samt ger feedback och belénar. Det leder ocksa till att arbetsmiljoarbetet behdver
vara organiserat pa ett satt som stodjer de anstélldas motivation, t ex genom att det férdelas
uppgifter, att uppgifterna ar utmanande, att det stalls krav pa genomférande, samt att insatser folj
upp. Nér det galler ledarskap aterfinns flera aspekter av detta i formularet. Daremot saknas tydliga
fragor nér det galler hur arbetsmiljoarbetet ar organiserat. En fraga som darfor kan vara relevant
att lagga till ar:

"I vilken grad anser du det stélls krav pa att insatser for att forbattra arbetsmiljon verkligen
genomfors?”

Ovan har konstaterats att en aspekt som har betydelse for motivationen &r graden av
instrumentalitet hos de anstéllda. Om det inte féreligger motivation/intresse for arbetet, ar det
svart att skapa motivation for arbetsmiljoarbete. Etablerade pastaenden for respondenten att véalja
mellan finns redan kring instrumentalitet, varfor dessa bor anvandas:

”Det har jobbet ar som alla andra jobb. Man gor sitt, men det enda som betyder nagot ar
fortjansten.”

"Det hér jobbet ar det nagot sarskilt med. Férutom lénen ger det mig en kénsla av personlig
tillfredsstallelse.”

Exempel finns dock ocksa pa att fokus laggs direkt pa motivationen i fragor om arbetet, t ex har
Bjorklund (2001) anvant ett paket bestdende av 12 fragor for att mata arbetsmotivation. Dar ingar
fragor som:

”Kénner du dig motiverad av ditt arbete?”
"Kanner du dig stimulerad av dina arbetsuppgifter?”!

I Neal och Griffins (2006) studie, delas sikerhetsbeteende upp i atlydande och deltagande,
vilket har betydelse for motivationen. Enbart atlydande ger inte ndgon 6kad motivation, medan
deltagande har en sadan effekt. Dessa tva dimensioner kan dock inte forutsattas vara tydliga for
respondenten. For att ha kontroll pa huruvida respondenter i forsta hand avser atlydande eller
deltagande vid fragor om arbetsmiljoarbete, kan det finnas anledning att utveckla fragor som ger
mojlighet for respondenten att ta stallning till detta.

Sammantaget finns det anledning att i en utveckling av frageformuléret 6vervéga att utoka
antalet fragor, alternativt att lagga till fragor i stil med dem som angetts har och samtidigt se 6ver

! Har dversatta till svenska fran den engelska version som aterges i Bjérklund (2001): "Do you feel motivated by your
job?” respektive Do you feel stimulated by your work tasks?”.
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om det finns andra fragor som kan tas bort ur formularet, for att undvika att ifyllandet blir for
pafrestande och tar for lang tid.

4. Intresset for att mata motivation

Resultat fran 2005 ars arbete pekade pa betydelsen av sammanhanget och forutsattningar som ar
viktiga for ett integrerat, kontinuerligt och fungerande arbetsmiljoarbete. Bland dessa aterfinns
betydelsen av att metoder for arbetsmiljoarbete har en hog grad av flexibilitet i tillampningen och
kan integreras i foretagens verksamhet. Med utgangspunkt i tidigare forskning och litteratur har
viktiga forutsattningar for motivation och engagemang i arbetsmiljoarbete analyserats.

Det &r av stort intresse att fa kunskap om de metoder och verktyg som anvénds i forebyggande
syfte pa arbetsplatser av foretagshalsovard och andra arbetsmiljokonsulter skapar en dkad
motivation for arbetsmiljéarbete hos chefer och anstéllda.

Dalahélsor i samverkan (DIS) bestar av 10 privata foretagshalsovardsforetag i samverkan med
malsattning att hjalpa kunden att: tillhandahalla en attraktiv arbetsplats, hushalla med sin
personal, leva upp till lagar och regler inom arbetsmiljoomradet. Dessa var representerade med
olika personer fran olika personalkategorier i ett mote som genomfordes i Borlange under hosten
2005. Motets malsattning var att presentera Moveit och fora diskussioner kring metoder och
verktyg, samt involvera arbetsmiljoaktorer i tester/anvandning av nya metoder eller ta reda pa
vilka egenskaper metoder som redan anvéandes av dem har. Ett viktigt delresultat fran motet var
ett stort intresse fran foretagshalsovardsforetagen (FHV-foretagen) om en fortsatt samverkan med
SMARTA. Under aret har projektgruppen darfor foljt upp motet genom besok hos sex av de
enskilda FHV-foretagen. Vid hélften av métena deltog all personal pa foretaget och i Gvriga
moten representanter for de olika yrkeskategorierna. | samband med motena diskuterades Moveit
begreppet, metoder och tdnkbara kunder for samverkan.

Motena resulterade i att ett av FHV-foretagen ville avvakta en stor offert till en viktig kund och
ett annat en omfattande ombyggnad av de egna lokalerna. Ett FHV-foretag hade ett pagaende
uppdrag hos en kund med forelaggande fran Arbetsmiljoinspektionen dar man sag en eventuell
mojlighet att prova en metod med Moveit-egenskaper. En representant i projektgruppen fick
mojlighet att traffa kundforetaget och presentera Moveit-strategin och den metod som FHV-
foretaget ansag intressant i sammanhanget. FHV-foretaget avvaktar besked fran kundforetaget om
det fortsatta arbetet.

Ett FHV-foretag beslutade sig for att arbeta med en metod om “attraktivt arbete”. FHV-
foretaget gjorde aktiva forsok att sélja sina tjanster inkluderande den nya metoden till tva
kundféretag. Bada aktiviteterna misslyckades och FHV-foretaget konstaterade att man inte hade
tillracklig kunskap om metoden for att kunna svara pa fragor och motivera sina kunder till att
kopa tjansten. En representant fran projektgruppen traffade da FHV-foretaget och hade
metodgenomgang och diskussioner runt argument som kunde anvéandas vid mote med kunden. Ett
forslag till kompetensutveckling som ocksa diskuterades var det positiva med att prova metoden i
den egna arbetsgruppen. FHV-foretaget har inte rapporterat om nagra nya forsok att hitta en
intresserad kund.

Tva FHV-foretag har valt att arbeta med PIMEX-metoden respektive "bildredigering”. Bada
dessa har ocksa avtalat med var sin kund om att genomfora undersékningar pa foretagen dar dessa
metoder &r inkluderade. Representanter for projektgruppen har tillsammans med FHV-foretaget
traffat kunden for diskussioner och presentation av metoden PIMEX. Foretaget sa sig ocksa villigt
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att mata motivation for och efter arbetsmiljdinsatser. Ett datum var bokat for detta men foretaget
fick en stor order och kunde i det Iaget nar personalen arbetade mycket 6vertid, inte prioritera
arbetsmiljoarbete. Foretaget ar fortfarande mycket intresserade och har bett om att fa aterkomma
sa snart arbetstempot har normaliserats. Det andra FHV-foretaget har genomfort en undersokning
och aterkoppling hos sin kund med stod av "bildredigeringsmetoden”. Projektgruppen har varit
med vid insamlandet och bearbetningen av bildmaterialet fran kundforetaget. | sista stund sa
avbojde foretaget att medverka i motivationsenkaten da man sag nara forestaende
personalminskningar. | beslutet lag att det troligen inte skulle ge relevanta svar pa enkaten efter
arbetsmiljoatgarder om uppsagningar fanns med i bilden. FHV-foretaget &r mycket intresserat av
att mata motivation och vill garna introducera idén hos ytterligare kunder.

4. Diskussion

Det finns manga skilda verksamheter och arbetsmiljoférhallanden pa olika arbetsplatser vilket
innebar att arbetsmiljoarbete kan och bor bedrivas pa olika sétt. P& en dvergripande niva handlar
det om hur man organiserar och fordelar sitt arbetsmiljoarbete. | det dagliga arbetet handlar det i
slutligen om vilka verktyg och metoder som anvénds for att skapa halsosamma och sakra
arbetsplatser.

| ett tidigare arbete inom tema SMARTA har egenskaper (Moveit) som bidrar till att 6ka
arbetsmiljometoders motivation och engagemang, hos anstallda och ledning pa arbetsplatser,
studerats (Ateg, Andersson et al. 2005). Syftet med att tillimpa s&dana metoder &r att skapa
attraktivare arbetsmiljoer genom att minska risker och besvér samt att 6ka trivseln pa
arbetsplatser.

En studie om samverkan mellan kundféretag och foretagshélsovard angaende beslutsprocesser
och prioriteringar i arbetsmiljoarbetet visar att arbetsmiljoatgarder pa arbetsplatser utvarderas i
liten omfattning (Andersson, Laring et al. 2006). Detta géller bade insatser fran
foretagshalsovarden och det egna foretaget. Det finns ett stort intresse for att kunna mata den
motivation som olika insatser ger i samband med att olika arbetsmiljometoder tillampas.

| den genomgang som gjorts har och som relaterats till matning av motivation ovan framgar att
det formular som tagits fram kan utvecklas och forbattras genom att lagga till fragor som svarar
mot ett antal faktorer som i tidigare forskning visats vara betydelsefulla fér motivation. Det
forefaller i detta skede relativt oproblematiskt att dverfora flertalet av de aktuella faktorerna till
motivation for arbetsmiljéarbete.

Daremot finns det anledning att vara uppmarksam pa anvandningen av begreppen arbetsmiljo
och arbetsmiljoarbete i ett framtida frageformular. Begreppet arbetsmiljo forstas ofta pa skilda
satt av olika personer, vilket foranleder en forsiktighet. Utgaende fran nuvarande lagstiftning har
arbetsmiljobegreppet en vid innebord, bl.a. med betoning pa att arbetsforhallanden skall anpassas
till manniskans forutsattningar i bade fysiskt och psykiskt avseende. Arbetsmiljon spanner saledes
over ett stort omrade, fran fysiska till psykiska och sociala aspekter. Det ar inte pa nagot satt
sjalvklart att respondenten i svarande stund tar hénsyn till denna bredd. Det kan darfor finnas
anledning att aven utveckla fragorna i formularet med hansyn till detta. Det kan ske antingen
genom att en definition lamnas i den inledande texten till formularet, eller att fragorna utvecklas
pa ett sadant satt att bredden i begreppet arbetsmiljo tydliggors.
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4.1 Slutsatser

Det formular som utvecklats bygger pa att respondenten svarar utifran sin uppfattning i relation
till tre perspektiv: den egna synen, synen pa arbetskamraternas och synen pa ledningens intresse,
ansvar, delaktighet osv. i arbetsmiljoarbetet. | den tidigare forskningen finns stod for denna
uppdelning, dock tydligast nar det géller den egna synen och synen pa ledningen.

Samtidigt har ett antal faktorer identifierats som, genom att de utvecklas till fragor och laggs till
i frageformuléaret, kan starka validiteten, dvs. att formularet faktiskt mater det som det &r avsett
for. Darmed aterstar arbete att utveckla och forbattra formularet, samt att utfora studier av
formuldrets validitet och reliabilitet.

Tidigare studier har visat att uppfoljningar av atgarder pa arbetsmiljcomradet sallan foljs upp
och att effekterna inte utvérderats. Att méata motivation till foljd av arbetsmiljéinriktade
aktiviteter, sarskilt tillampning av metoder med motivationsskapande egenskaper, &r ett bidrag till
mojligheterna att gora sadana utvarderingar och uppféljningar.

Det finns ett intresse bade fran forskarhall, fran FHV-foretag och fran foretag och arbetsplatser
att genomfora matningar av de anstélldas motivation for arbetsmiljoarbete.
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Sammanfattning

Ateg M, Andersson I-M, Neely G, Rosén, Laring J, Nygren O. (2007) Arbetsmiljéarbete och
motivation. Teoretisk dversikt och konstruktion av ett frageformular. Arbetslivsrapport,
Avrbetslivsinstitutet, Stockholm.

Den hér rapporterade studien behandlar behovet av att skapa motivation och engagemang for
arbetsmiljoarbete. Studien utgar fran fragan om utvecklade och spridda metoder for
arbetsmiljoarbete fungerar i bemarkelsen att de inte bara leder till arbetsmiljoforbattringar, utan
ocksa om de medfor en 6kad motivation for arbetsmiljoarbete hos deltagarna. For att kunna
behandla sadana fragor &r det dock nédvandigt med en forstaelse for motivation och dess
forutsattningar i sammanhang av arbetsmiljoarbete.

Studien har haft tva syften. Ett forsta syfte har varit att skapa en forstaelse for motivationens
roll i arbetsmiljoarbete och utifran motivationsteori beskriva och analysera forutsattningar for
motivation. Ett andra syfte var att fora ett resonemang om mojligheten att med hjélp av ett
frageformular mata potentiella forandringar i motivation for arbetsmiljoarbete.

Motivation for arbetsmiljoarbete kan paverkas av dels att forandringsarbete skapar nya
forutsattningar for arbetet, dels av hur férandringsarbetet organiseras. Deltagande i aktiviteter
inom arbetsmiljoomradet har visats leda till ytterligare motivation. En orsak kan vara att individer
som deltar i sadana aktiviteter erhaller positiv uppméarksamhet och olika former av beloningar,
erkansla och uppmuntran, vilket motiverar dem att utfora ytterligare aktiviteter.

Samtidigt har det visats att ett gott sakerhetsklimat pa en arbetsplats ger hogre motivation.
Hogre motivation leder till hogre deltagande i arbetsmiljarbetet, dvs. att individen i hégre
utstrackning valjer att delta i att skapa en sakrare miljo.

Det finns ett flertal etablerade metoder for att méata motivation for arbete. Det finns dock
mindre forskning och farre instrument for att mata motivation for arbetsmiljoarbete.

| studien utvecklades ett frageformular, som bygger pa att respondenten svarar utifran tre
perspektiv: den egna synen, synen pa arbetskamraternas och synen pa ledningens intresse, ansvar,
delaktighet i arbetsmiljoarbetet. | den tidigare forskningen finns stod for denna uppdelning, dock
tydligast nar det galler den egna synen och synen pa ledningen. Ett antal faktorer har identifierats
som kan stéarka frageformularets validitet. Fortsatt utveckling av formularet ar darfor aktuellt.

Tidigare studier har visat att uppfoljningar av atgarder pa arbetsmiljcomradet sallan foljs upp
och att effekterna inte utvarderats. Att mata motivation till f6ljd av arbetsmilj0inriktade aktiviteter
ar ett bidrag till mojligheterna att géra sadana utvarderingar och uppféljningar. Det finns ett
intresse bade fran forskarhall, fran FHV-foretag och fran foretag och arbetsplatser att genomfora
matningar av de anstélldas motivation for arbetsmiljoarbete.
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Summary

Ateg M, Andersson I-M, Neely G, Rosén, Laring J, Nygren O. (2007) Work environment work
and motivation. A theoretical overview and construction of a questionnaire. Arbetslivsrapport,
Arbetslivsinstitutet, Stockholm.

The point of departure for the study reported is an observed need for creating motivation and
engagement for work environment work. The study also encompasses the question of whether
developed and spread methods for work environment work are functioning when it comes to not
only improving the work environment, but also increasing the participants’ motivation. To be able
to treat that question it was necessary to have an understanding for motivation and its
prerequisites in the context of work environment work.

The purpose of the study was to create an understanding of the role of motivation in work
environment work and, using motivation theory, describe and analyse the prerequisites for
motivation. The purpose was also to draw a line of argument about the possibilities to measure
potential changes in motivation for work environment work using a questionnaire.

Motivation for work environment work can be affected partly by the fact that work changes
create new conditions for work and partly by how work changes are organized.

Participation in work environment activities has been shown to increase motivation. One reason
is that individuals that participate in such activities get positive attention and different kinds of
rewards and encouragement, which motivates them to carry out further activities.

Also, it has been shown that a good safety climate gives a higher motivation. Higher motivation
leads to higher participation in work environment work, i.e. the individual chooses to a greater
extent to participate in creating a safer environment.

There are a number of established methods for measuring work motivation. However, there are
less research and fewer instruments for measuring motivation for work environment work.

In the study, a questionnaire was developed where the respondents’ answers from three
perspectives: their own view, perceptions of their work mates’ view and their managements’
interest, responsibilities and participation. Previous research supports these three perspectives, but
the support is strongest for the own view and the managements’ view.

In the study a number of factors were identified that can strengthen the validity of the
questionnaire. Further development is thus called for.

Earlier studies have shown that evaluations of the effects of work environment measures are
rare. To measure motivation as a result of work environment activities is one contribution to the
possibilities to conduct such evaluations. Interest from researchers, from OHS-companies and
from workplaces for such evaluations and to measure the employees’ motivation to work
environment work has been recognised.
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Bilaga 1: Frageformular om motivation for arbetsmiljoarbete

Motivation och arbetsmiljo

ett frageformular

Y.

Arbetslivsinstitutet
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Foljande fragor stalls for att fa en dverblick av motivationen for arbetsmiljoarbete
pa din arbetsplats. Forsok att svara s arligt som majligt. Aven om svarsalternativen
inte helt dverensstammer med din uppfattning, forsok anda valja en position pa
skalan. Ta inte fasta pa enskilda handelser, utan forsok att ge en bild av den
allmdnna situationen.

Svaren kan inte harledas till nagon enskild person vid presentationen av resultaten.

| formularet kommer du att fa en rad pastaenden. Satt ett kryss i den ruta som bast
stammer 6verens med hur val du instammer med det pastaendet.

Tack for din medverkan!

22



Allméanna fragor

Instammer
inte

Instammer

Ingen
asikt

Jag trivs pa mitt arbete.

1

Jag ar n6jd med mina
medarbetare.

Jag ar n6jd med ledning.

Fragor om arbetsmiljo

Jag har...

Instammer
inte

Instammer

Ingen
asikt

... stort intresse for arbetsmiljon.

1

... stor delaktighet i arbete med
arbetsmiljon.

... stort ansvar for att férandra
arbetsmiljon.

... tillrackliga resurser (tid,
pengar) for att férandra
arbetsmiljon.

Mina arbetskamrater
har...

Instammer
inte

Instammer

Ingen
asikt

... stort intresse for arbetsmiljon.

... stor delaktighet i arbete med
arbetsmiljon.

... stort ansvar for att foérandra
arbetsmiljon.

... tillrckliga resurser (tid,
pengar) for att férandra
arbetsmiljon.

Ledningen har...

Instammer
inte

Instammer

Ingen
asikt

... stort intresse for arbetsmiljon.

1

... stor delaktighet i arbete med
arbetsmiljon.

... stort ansvar for att forandra
arbetsmiljon.

23




... tillrackliga resurser (tid,
pengar) for att férandra
arbetsmiljon.

FOr mig ar det mycket
viktigt...

Instammer
inte

Instammer

Ingen
asikt

... med arbetsmiljoarbete.

... att vara delaktig i arbetet med
arbetsmiljon.

... att ta initiativ till att forandra
arbetsmiljon.

. att det avsatts tillrackligt med
resurser (tid, pengar) for att
forandra arbetsmiljon.

... att det finns mojligheter att
paverka forandringar av
arbetsmiljon.

For mina arbetskamrater
ar det mycket viktigt...

Instammer
inte

Instammer

Ingen
asikt

... med arbetsmiljoarbete.

... att vara delaktiga i arbetet med
arbetsmiljon.

... med initiativ till att forandra
arbetsmiljon.

... att det avsatts tillrackligt med
resurser (tid, pengar) for att
forandra arbetsmiljon.

... att det finns mojligheter att
paverka forandringar av
arbetsmiljon.

For ledningen ar det
mycket viktigt...

Instammer
inte

Instammer

Ingen
asikt

... med arbetsmilj6arbete.

... med delaktighet i arbetet med
arbetsmiljon.

... med initiativ till att forandra
arbetsmiljon.

... att det avsatts tillrackligt med
resurser (tid, pengar) for att
forandra arbetsmiljon.
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... att det finns mojligheter att
paverka forandringar av
arbetsmiljon.

I vilken utstrackning bedrivs det arbete med arbetsmiljon?

Mycket Mycket Ingen
lite. stort. asikt
iq?

Av dlg ' 1 2 3 4 5 6 7

Av dina arbetskamrater?
1 2 3 4 5 6 7

Av ledningen?

1 2 3 4 5 6 7

Ovriga kommentarer:
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