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Forord
Vi vill rikta ett stort tack till de tva foretagen Sveriges Television och Hachette samt dess
medarbetare, fOr sitt engagemang och medverkan i uppsatsen. Ett speciellt tack till vara
kontaktpersoner pa respektive foretag, Kristin Markroth (SVT) och Maria Claesson
(Hachette), for sin ovirderliga hjilp.

Slutligen vill vi tacka samtliga som har gjort det mojligt £6r oss att genomfora denna

uppsats.

Stockholm, 31 maj 2006

Fredrik Nylander Sofie Vestergren
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Sammanfattning

Arbetsmarknaden idag dr kinnetecknad av forandringar, komplexitet samt att allt hégre
krav stills pa de foretag som verkar pa den. I och med denna utveckling som sker, paverkas
aven fOretaget.

En av de faktorer som berdrs, dr foretagens organisationsstrukturer. Valet av struktur
eller en forvandling av strukturen, kan vara ett tillvigagangssitt att 6ka anpassningen till
omgivningen och dess forindring.

Mot denna bakgrund valde vi féljande problemformulering: ”” Hur paverkas
medarbetare av olika organisationsstrukturer?”

Syftet med uppsatsen ir att beskriva och forklara hur Sveriges Television AB:s (SVT)
linjeorganisation respektive Hachette Filipacchi Sverige AB:s (Hachette) matrisorganisation
paverkar medarbetarna. Vi valde att behandla detta syfte genom att se pa medarbetarnas
motivation och trygghet och dirigenom se hur detta paverkar produktiviteten.

Den teoretiska utgangspunkt som uppsatsen har som grund, bygger pa
teorier rérande organisationsstruktur, motivation, trygghet samt produktivitet.

Uppsatsen har innefattat personliga intervjuer med tre medarbetare pa SVT och fyra pa
Hachette. Dessa intervjuer har dven kompletterats med, enkitundersékningar genomforda
pa utvalda medarbetare inom det bada foretagen.

Resultat-/ respektive analysavsnitten baseras pa den empiri vi erhallit samt en
jimforande analys av dessa och vara valda teorier.

Slutsatsen som vi har dragit utifran undersékningen ar, att en organisationsstruktur
paverkar medarbetaren i den riktningen — att ju flexiblare, plattare och personligare
organisationsstrukturen ér, desto storre dr chansen att foretaget far motiverade, trygga och i
och med det produktiva medarbetare.
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1. INLEDNING
Avsnittet inleds med en problembakgrund och problemdiskussion, detta for att ge lisaren en inblick i det
valda dmnet. Darefter redogirs for uppsatsens syfte samt avgrinsning.

1.1 Problembakgrund

Dagens samhalle och arbetsmarknad ar priglad av férindringar, komplexitet, turbulens och
hard konkurrens. Information 6verfors 1 ett allt hdgre tempo och teknikens utveckling gar
fortare och fortare. For att foretagen ska kunna hinga med i denna utveckling, krivs det att
de blir snabbare pa genomféranden. Arbetsuppgifterna inom organisationerna vixlar fran
dag till dag och som medarbetare méste man stindigt vara beredd pa att méta dessa nya
arbetsuppgifter L

I och med dessa forindringar paverkas dven foretagens organisationsstruktur. Nya
organisationsstrukturer ersitter pa manga hall de gamla. De strukturer som fungerade
effektivt for bara ndgra ar sedan ir redan féraldrade. Modeord lanseras pa 16pande band.
Huruvida de egentligen innebir nagot nytt kan dock ifragasittas. ’Nyhetens behag gor att
vi tar till oss dessa begrepp, och tiden gor att vi 6verger dem till f6rman for annu frischare
och firskare forklaringar”. Det finns manga foreskrifter och koncept som dagens
organisationer maste forhalla sig till. Forfattaren Sérieyx kallar till och med detta fenomen
fér organisationshistoriens ”Big bang” %,

Forvandlingar i organisationsstrukturen kan vara ett medel att 6ka anpassningen mot
omgivningen och dess férindringar °. Barbara Czarniawska, forfattare och professor i
foretagsekonomi vid Handelshogskolan, menar att vi idag letar som aldrig f6rr efter rad
och impulser i de olika férandringsarbeten som drivs. Hon antar att vi kan hitta l16sningen
pa ménga av de fragor som gor sig paminda idag med anledningen av alla f6érandringar, i
hur organisationerna ir utformade *. Valet av organisationsstruktur har idag dirfér stor
betydelse.

For att mota kraven pa forindringar forsoker organisationer forsokt anpassa sin
organisation pa olika sitt. Vissa provar med mer slimmade och plattare organisationer, och
moderna arbetssitt som projekt och nitverk vixer fram. Andra héller sig istéllet kvar vid de
mer traditionella, systematiserade och “uppdelade” monsterna.

Forfattarna Bengt Abrahamsson och Jon Andersen framhiller de mer decentraliserade
organisationsformer, da de ger 6kad effektivitet och demokrati inom organisationerna. Men
det dr inte speciellt svart att hitta undersékningar som motsitter sig detta.

Enligt olika forskare, bland annat Paul Lawrence och Osten Ohlsson, s kan
centraliserade foretag si som linjeorganisationer, vara mycket effektiva. Ohlsson menar att
platta organisationer litt kan leda till maktkoncentration och stagnation. Det dr enligt
honom inte alls sikert att kommunikationen och effektiviteten inom féretaget, blir biattre
av att antalet nivaer minskar. Ohlsson anser att det finns en mening med att ha hierarki

inom organisationerna °.

1 Loow, 2003.

? Bolman & Deal, 2005.

3 Abrahamsson & Andersen, 2005.
4 Czarniawska, 1998.

5 Abrahamsson & Andersen, 2005.
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Linjeorganisationer delar ofta in organisationen i olika enheter eller avdelningar och skapar
en hierarki for att forenkla styrningen ovanifran och ner.

I dessa organisationer sker all kommunikation genom en gemensam chef, och den frimsta
fordelen dr att det finns klara avgrinsade omraden. Medarbetarna kinner ofta i denna
organisationsstruktur, att de har ett stort och eget ansvar for sin arbetsuppgift.

Enligt en artikel 1 tidningen “Ledarskap och l6nsamhet”, finns det likval styrkor med att
istallet ha en matris som organisationsstruktur. Medarbetarna i denna struktur blir djupt
engagerade i uppgiftens 16sning, och 1 och med detta dven mycket motiverade och
hiangivna. Man menar att matrisorganisationer ar effektivt fungerande organisationer, som
innehar en rad utmarkande drag. Bland dessa aterfinns till exempel Sppenhet, inlevelse,
forbattrad produktivitet samt stora krav pa medarbetarna.

Matrisorganisationer dr 1 sin natur instabil da medarbetarna hela tiden skiftar, och bara
den organisatoriska strukturen forblir oférindrad. Det dr bara medarbetarens egen
entusiasm, disciplin och samarbetsvilja som skapar resultatet och haller ihop alltsammans.
Det miste allts finnas tillit bAde mellan medarbetarna, frin medarbetarna till de idéer som
de arbetar med och fér hela organisationen °.

Redaktoren for tidningen “Ledarskap och l6nsamhet”, Jane Bergstedt skriver i sin
artikel ”Ar tva chefer bittre 4n en?”, att matrisorganisationerna utmanar de klassiska
organisationsprinciperna, diar medarbetarna bara ska ha en chef precis som det ser ut i de
traditionella linjeorganisationerna. Hon menar att férméanerna med matrisorganisationer ar
att “oredan” ibland kan bli sa stor, att det uppstar betydande utrymme f6r egna initiativ och
samordning. Samt att problem och konflikter “lyfts upp pa bordet” i matrisorganisationer.
De kan inte skylas av ndgon, utan miste tas upp éppet .

Enligt forfattaren Jan Lindvall, uppkommer det for medarbetarna i matrisorganisationer
och projekt, kreativa konflikter som innebir att viktig information skapas °. Medarbetare
som arbetar 1 projekt eller i organisationer som frimjar flexibilitet pa arbetsplatsen, har
littare f6r dynamik och kreativitet.

Dessa medarbetare har dven en formaga att hitta enkelhet och forenklingar i olika
arbetsrelaterade situationer.

En bidragande orsak till att manga foretag idag viljer att arbeta 1 projekt, kan enligt
forfattaren Jonas Soéderlund, vara att “minniskor behéver mianniskor”. Medarbetare séker
stindigt efter bade gemenskap, tillhérighet och identitet. Och i dessa organisationer, som
har en matris som struktur, upplever de en kinsla av just detta tillsammans med aventyr,
spanning och en vilja att ”fly fran vardagen”. Detta ér ett avbrott som enligt Séderlund, kan
skapa positiva effekter pa medarbetarens engagemang och meningsskapande. Nir
medarbetarna organiseras i projekt, blir de tvungna att med jamna mellanrum reflektera.
Samtidigt far de mojligheten att begrinsa sina arbetsinsatser, och ddrmed kunna g in i nya
samarbeten och projekt, med full energi ’.

¢ Ledarskap och l6nsamhet, 1982.
7 Bergstedt, 2002.

® Lindvall, 2001.

¥ Séderlund, 2005.
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Forskning som har gjorts inom detta omrade, ger inget direkt svar pa vilken
organisationsstruktur som ér att féredra. Dock finns det strukturer som passar vissa
organisationer bittre, vid olika tidpunkter.

1.2 Problemdiskussion

Organisationer verkar idag som namnts tidigare, 1 en forinderlig omvirld.

Kraven pa utveckling och omvandling dr hoga inom organisationerna, for att de
overhuvudtaget ska kunna 6verleva. De organisationer och strukturer som var populira for
bara ndgra ar sedan, dr idag redan ifragasatta fran olika hall. Ett medel for att klara sig som
toretag pa denna vixlande och ostadiga marknad, kan vara att ”vilja ritt”
organisationsstruktur.

Vi tror, precis som manga forfattare, att valet av organisationsstruktur kan vara
avgorandet och 16sningen pa denna fraga. Bade for foretagets egen 6verlevnad och f6r hur
medarbetarna ska uppfatta sitt arbetsklimat. Det vi tycker dr spinnande och intressant
kring detta, dr att se pa vilket sitt dessa val av struktur inverkar pa medarbetarna i
organisationen.

Vissa menar att matrisorganisationer ar framtidens struktur, medan andra framhaller
den mer traditionella linjeorganisationsstrukturen. Hur vi dn vrider och vinder pa det, sa
kan vi finna fordelar och nackdelar med de bada strukturerna. Fragan vi staller oss ar hur
dessa val av organisationsstruktur egentligen paverkar medarbetarna? Ar det sa att en viss
struktur kan inverka pa hur medarbetarna inom ett foretag kinner sig och agerar? Vi vet att
organisationer, oavsett struktur, paverkar medarbetarnas drivkraft, engagemang, kreativitet
och sikerhet. Men fragan ir hur och i vilken riktning. Blir medarbetarna mer spontana,
flexibla och kreativa av en likartad féretagskultur, eller har detta ingen betydelse? Kan en
rangordnad och strikt organisationsstruktur kanske framkalla de motsatta effekterna hos
sina medarbetare? Eller tvirt om, kan en platt struktur fa sina medarbetare att kidnna sig
torvirrade, osikra och otillrickliga? Framhalls till exempel eget ansvar, initiativtagande,
flexibilitet, skaparférmaga och samhérighet, lika mycket inom bade linje-/ och
matrisorganisationer?

Vi funderar ocksa 6ver vad som édr mest fordelaktigt f6r medarbetaren. Organisationen
bygger upp sin organisation for att kunna fa sa bra resultat som
mojligt, men om vi skulle sitta oss in i medarbetarens situation. Finns det da nagon av
strukturerna som ar bittre, nir det galler till exempel medarbetarens vilmaende och
utvecklings-/ och kartidrmojligheter? Kan det vara sa att det ar mer fordelaktigt for en
medarbetare att arbeta inom niagon av de olika organisationsstrukturerna? Eller skapas det
inom strukturerna olika privilegier och férmaner f6r medarbetaren, som i lingden gynnar
denne pa olika sitt? Vilka férdelar respektive nackdelar skapar de olika strukturerna for
medarbetaren?

En annan aspekt som vi har funderat 6ver 4r om branschen eller marknaden som
organisationerna verkar pa har nagon betydelse. Kan det vara sa att nigon av
organisationsstrukturerna fungerar béttre dn den andra, beroende pa branschen eller
marknaden? Och i sa fall, hur vet foretagen vilken struktur som passar dem sjalva och
marknaden fraimst? I vilken utstrickning paverkar bransch och marknad medarbetarna?
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Det vi vet sdkert att organisationer paverkar medarbetarna, men hur och i vilken
utstrackning. Alla dessa tankar och fragor har mynnat ut i nedanstaende
problemformulering.

Hur paverkas medarbetare av olika organisationsstrukturer?

1.3 Syfte
Syftet med uppsatsen ir att beskriva och forklara hur Sveriges Television AB:s (SVT)
linjeorganisation respektive Hachette Filipacchi Sverige AB:s (Hachette) matrisorganisation
paverkar medarbetarna.

Uppsatsen kommer att behandla syftet genom att se pa medarbetarnas motivation och

trygghet och dirigenom se hur detta paverkar produktiviteten.

1.4 Avgrinsning

Undersokningen har begrinsats till att studera tva féretag, som verkar i mediebranschen.
SVT och fyra av organisationens enheter (fiktion, nyheter & sambhalle, ledning och
planering) 1 Stockholm. Samt Hachette Sverige och de fyra tidningar (Elle, Elle Interior,
Elle Mat & Vin och Café) som organisationen innefattar.
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2. Teori

Avsnittet inleds med en motivering till uppsatsens valda teorier, dérefter foljer var teoretiska utgangspuntkt
inom omradena organisationsstruktur, motivation, trygghet och produktivitet. Avsiutningsvis kommer

uppsatsens teoretiska referensram att redovisas.

2.1 Motivering av valda teorier

For att undersoka hur SVT och Hachettes organisationsstrukturer paverkar medarbetarnas
motivation, trygghet och produktivitet, har vi valt att 1 var uppsats ha med nedanstdende
teorier. Dessa beror organisationsstrukturer, medarbetares beteende och trygghet samt
samspelet mellan organisation och medarbetare.

Det ar ingen av dessa teorier som i ensam tappning, kan forklara var och en av vara tre
variabler som vi vill mita. Valda teorier kommer dérfor att tillsammans beréra variablerna
motivation, trygghet och produktivitet.

For att forklara motivation har vi anvint oss av behovsteorier, balansteorin,
torstirkningsteorin och férvantningsteorin. Anledningen till att vi valt dessa teorier dr att
de gemensamt forklarar hur motivation uppstar, bevaras, styrs och upphor.

Trygghetsfaktorn berors genom teorin “Kinsla av sammanhang” (IKASAM), da den tar
upp variabler som paverkar minniskans psykiska samt fysiska hilsa och dirmed tryggheten
hos individen. Vi kommer dven att anvinda oss utav Human Resource Management
(HRM) perspektivet, som foérklarar hur produktivitet (som ir en enkel form av effektivitet)
skapas genom ett framgangsrikt samarbete mellan medarbetaren och organisationen.

2.2 Teoretisk utgangspunkt

2.2.1 Organisationsstruktur

En organisation uppstar nir individer inser att deras eget intresse eller egna fordelar bast
kan uppnas genom en kollektiv handling. Strukturen i den etablerade organisationen, star
for hur arbete arrangeras och fordelas mellan de medarbetare som arbetar i organisationen.
Organisationer med en god struktur ger stadga, palitlighet och rolighet, vilket skapar
forutsittningar till maximalt resursut-nyttjande och maluppfyllelse. Ett sitt att fortydliga
strukturbegreppet ir att dela in strukturen i tre element, dessa ér specialisering,
formalisering och centralisering.

Specialisering delas in i tre underliggande delar, vilka ir horisontell-/ och
vertikaldifferentiering samt geografisk utbredning. Horisontelldifferentiering omfattar
yrken, professioner och specialiteter. Desto fler olika yrken som medarbetarna i
organisationen har, desto mer komplex dr den. Vertikaldifferentiering avser antalet nivaer i
organisationen, det vill siga hur spetsig eller platt pyramiden ar. Och till sist den
geografiska utbredningen, som beskriver organisationens fysiska lokalisering.
Formalisering beskriver 1 hur h6g grad arbetet i organisationen ar standardiserat. Det vill
saga hur mycket av arbetet som styrs genom kontroller 6ver medarbetarna med hjilp av
regler, rutiner, procedurer. Centralisering beskriver var i organisationen besluten fattas,
vilket dr detsamma som att beskriva auktoritetsférdelning .

10 Hatch, 1997.

10
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2.2.2 Linjeorganisation

Den traditionella linjeorganisationen har en hierarkisk och centraliserad uppbyggnad, och
karaktiriseras starkt av att medarbetarna enbart rapporterar till en chef ''. En
linjeorganisation ér en stabil organisation som har samma aterkommande arbetsuppgifter,
under mycket lang tid "*. Hierarkistrukturen bestar av ett stort antal olika nivier och
aktiviteter samt olika sitt som de dr grupperade pa. De tva huvudgrupperna nimns
funktionell hierarki och divisionaliserad hierarki.

Den funktionsbaserade hierarkin grupperar in organisationen i olika gemensamma
verksambheter, efter vilka likheter de har vad giller arbetsfunktioner. Den divisionaliserad
hierarki dr ddremot uppdelade pa flera separata funktionsbaserade verksamheter, som
samtliga dr ansvariga infér en och samma ledning™. Da det ir den funktionsbaserade
strukturen, som studiecobjektet (SVT) i var uppsats bygger pa, har vi valt att forklara den
mer ingaende.

Ledning

]

Produktions chef Administrativ chef

Produktionsenhet | | Produktionsenhet
Stockholm Goteborg

Ekonomienhet Marknadsenhet

Figur 1: Organisationsschema — Linjeorganisation.

De positiva sidorna med den funktionsbaserade strukturen ar att den begrinsar
dubbelarbete, ger méjligheter f6r organisationen att maximerar stordriftstérdelar samt ger
chefen omfattade kontrollméjligheter. Medarbetare kan dessutom enkelt
se likheter mellan sina arbetsuppgifter och den nirmsta medarbetarens, i den
socialastrukturen.

De negativa sidorna ir att denna struktur kan bli strikt och byrakratisk. Det kan ocksa
uppsta problem om den hogsta chefen skulle bli vakant, vilket utgor ett dilemma. Chefer i
denna struktur dr svara att ersitta, da det inte ofta férekommer nagon annan person i

foretaget, som har en lika 6vergripande bild av organisationens situation '*.

11 Harris & Raviv, 2002.

12 Eklund, 2002.

3 Carlsson & Nygren, 2004.
 Hatch, 1997.
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2.2.3 Matrisorganisation

Matrisorganisationer ar baserade pa konceptet att horisontella relationer genom
organisationen ér lika viktiga som traditionella rapporteringar dr i en hierarkisk
linjeorganisation . Det som frimst karaktiriserar matrisorganisationer ir att medarbetarna
har ett dubbelt rapporteringsansvar, det vill siga att de har tva chefer.

Denna struktur utvecklades i syfte att anvinda sig av det bista frin den funktionella-/
och divisionaliserade organisationsstrukturen. Den funktionsbaserade strukturen
karakteriseras av att den grupperar olika verksamheter i enlighet med en logik om likhet,
nir det giller arbetsfunktioner som 6msesidigt beroende uppgifter och gemensamma mal.
Den divisionaliserade organisationen utmarks av att den grupperar in individer, positioner
och enheter pa ett av tre sitt; utifran likheter 1 produktionsprocesser, kundgrupper eller
geografiskt verksamhetsomriaden '°. Tanken med en matrisstruktur ir helt enkelt att
kombinera den funktionsbaserade strukturens effektivitet, med den divisionaliserade
strukturens flexibilitet och kinslighet . Detta uppnas genom att man éverlappar
funktionsbaserade och divisionaliserade strukturer, istallet fOr att prioritera logiken
betriffande produktion, kundbas och geografi framfér den funktionsbaserade logiken, som
uppstar 1 den divisionaliserade strukturen.

VD
|
Enhet 1 Enhet 2 Enhet 3
)
D
Projekt C O O O

Figur 2: Organisationsschema — Matrisorganisation.

Matrisorganisationen kan ses som tva olika strukturer dir var och en, har en ledningsgrupp
som ansvarar fér dem. Cheferna inom den funktionsbaserade delen av matrisen ansvarar
till exempel for att fordela specialister pa projekt, hjalper dem att bibehalla och utveckla
sina fardigheter samt att 6vervaka deras prestationer. Medan cheferna inom den
divisionaliserade delen i matrisen ansvarar for till exempel 6vervakningen av projekt med
avseende pa budget, tidsplaner och andra mal som ir speciella for projekten *.
Matrisorganisationens styrkor ar att den pa ett bra sitt kombinerar funktionell ekonomi
samtidigt som organisationen halls liten och uppgiftsorienterad. Den kan fokusera pa flera
olika mél samtidigt, tilliter ett hastigt utbyte av resurser, uppmuntrar medarbetare till att

1% Atkinson, 2003.
18 Hatch, 1997.
1 Atkinson, 2003.
'8 Hatch, 1997.
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l6sa komplexa problem, att agera med eget ansvar samt uppmuntrar dem till att utvecklas
och gora sitt basta.

Svagheterna med matrisorganisationer ér att de bryter mot principen att befogenheter
skulle vara lika med ansvar samt att strukturen kan medféra 6kade kostnaden for
administration .

2.2.4 Behovsteor:

For att forklara individens inre motivation har vi valt att studera Abraham Maslow, David
McClelland och Fredrick Herzbergs olika behovsteorier. Maslow delar upp manniskans
behov i fem kategorier, McClelland talar om tre olika teoretiska begrepp och Herzberg
delar upp sin teori i tva olika dimensioner.

Minniskan dr en s6kande varelse som kdnner olika behov och en 6nskan av att
tillfredstilla dessa behov. Nir hon har tillfredstillt nagot av sina behov, kinner hon genast
lingtan av nagot annat. Méanniskan blir helt enkelt aldrig n6jd. Det dr 6nskan av att
tillfredstilla sina behov, som motivera ménniskan till handling. Ett redan tillfredstillt behov
ger inte nigon motivation.

Maslow hdvdar att det finns behov som dr mer primira dn andra och placerar dirfor in
behoven lings en skala. Denna skala har fatt namnet ”Maslows behovshierarki”, och ar
ofta framstalld som en pyramid eller trappa.

Behov av sj Vf rverkligande

Behov av uppskattning

Samh righetsbehov

Trygghetsbehov

Fysiologiska behov

Figur 3: Maslows behovshierark:.

De primira behoven hos en individ placerade Maslow forst pa skalan, och de mer sociala
behoven hogre upp. De ligst rangordnade behoven, som f6r manniskan ér otillfredsstallda,
ligger hon mest energi pa att tillfredstilla.

Det fysiologiska behovet ir det forsta steget i Maslow behovstrappa. Dessa behov
maste manniskan tillfredstilla for att kunna 6verleva, med det menar han till exempel
behov som hunger, torst och skydd. Behov av denna kategori maste vara tillfredstallda
innan manniskan kan klittra uppat i behovstrappan. Nista steg 1 behovstrappan ar
trygghetsbehov. Dessa handlar bland annat om att méinniskan vill ha sin 16n varje ménad,
att de blir behandlade ritt, att arbetsmiljon 4r siker och trivsam samt att de har ett
organiserat arbete att komma till varje dag. Direfter finner vi behovet av samhorighet samt
att accepteras av olika grupper, de sa kallade sociala behoven. De innebir att manniskan vill

9.8y, 2002.
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kinna tillhorighet, acceptans och medkinsla. Nir manniskan har kommit upp till fjarde
steget 1 trappan, soker hon en kinsla av sjalvsikerhet, prestige, makt och kontroll. Lingst
upp i trappan visar sig sedan behovet av att maximalt utnyttja sin formaga. Detta steg kallar
Maslow for sjilvforverkligande och han forklarar det som en 6nskan, om att bli det man
har férutsittningar att bli *.

McClellands motivationsteori innefattar de tre teoretiska begreppen; prestationsbehov,
tillhérighetsbehov och maktbehov. Dessa begrepp paminner om de tre Oversta steg i
Maslows behovshierarki.

Prestationsbehovet piminner om det fjirde steget i Maslows trappa. Detta behov
innebdr att en ménniska har en positiv attityd till att astadkomma och bemistra nagot. Det
ar direkt bundet till ndgon begiran om bel6ning. En individ som har starkt
prestationsbehov, gor sitt bista oberoende av beloning. Behovet uppstar av att en individ
vill arbeta under en lingre tid med att gbra nagot bra, uppna nagot speciellt eller géra ndgot
bittre 4n andra. Prestationsbehovet dterfinns dven nir en individ vill uppna eller Gverskrida
sadana krav som hon sjalv har satt upp ifriga om kvalitet, utférande eller resultat och géra
nagot utanfor det vanliga. Dessa minniskor anses ha ett ovanligt starkt behov av att lyckas.

Tillh6righetsbehovet kan liknas vid Maslows samhorighetsbehov och innebir att
individen soker en social tillhorighet och vill kidnna en kinsla av att vara omtyckt och
accepterad av andra manniskor. Detta behov uppstar da en individ skapar, atervinner eller
uppritthéller, ett ndra foérhallande till en eller flera personer. Men dven nir hon kidnner sig
kanslomassigt involverad genom att individen ar borta fran en annan person, 6nskar aterfa
nira forbindelsen eller 6nskan att delta i aktiviteter som foreningar och sillskap.

Begreppet maktbehov liknar bade det andra och det fjirde steget i Maslows
behovshierarki. McClelland menar att maktbehovet visar sig hos individer som
anser att deras eget rykte dr viktigt eller dd en individ vill besegra andra personer.
Maktbehovet uppstar di manniskan handlar kraftfullt och kan paverka och kontrollera

andra ',

Behovsteoretikern Herzberg studerade individens motivation inom arbetslivet. Hans teori
ar indelad i tvd dimensioner, vilka 4r oberoende av varandra. Dessa ir tillfredstillande —
otillfredsstillande och vantrivsel — icke vantrivsel.

Faktorer som skapar trivsel dr inte samma som de faktorer som ger vantrivsel. En
individ som kédnner att hennes arbetsmilj6 ar tillfredstillande, att hon har en trygg
anstallningsform, har goda sociala férhallanden, erhaller en bra 16n och har ett valordnat
privatliv kan uppleva ett tillstind av icke vantrivsel. Detta i sin tur leder till trygghet hos
individen. Diremot skapas hirigenom inte nagon trivsel eller motivation. En situation dir
individen finner sina arbetsuppgifter intressanta och varierande, far uppskattning for vil
utfort arbete, har kontroll 6ver sitt arbete samt mojligheter for personlig tillvixt, kan
ddremot bidra tll trivsel, alltsi motivation. A andra, vid avsaknad av detta, uppstir ingen

2 Maslow, 1987.
21 McClelland, 1990.

14



ORGANISATIONSSTRUKTURENS BETYDELSE -
EN FALLSTUDIE PA SVERIGES TELEVISIONS-/ OCH HACHETTES MEDARBETARE

vantrivsel, utan en situation av icke-trivsel. Herzberg menar dven att individer som
presterat nagot speciellt, timligen snabbt far behov att prestera mer *.

2.2.5 Balansteori
Balansteorin betonar den roll som upplevelsen av jimvikt spelar f6r motivationen.
Balansteorin menar att en individ motiveras, i férhallande till uppfattad jamvikt, av den
bel6ning som ges for en viss arbetsinsats. Enligt teorin motiveras minniskan av att f6rscka
minska obalansen mellan insats och beloning. Detta kan dstadkommas pa tva sitt, antigen
genom att minska insatsen eller genom att 6ka bel6ning. Balansteorin kompliceras av
fragan; “om vem eller vilka individen jamfér sig med”.

Teorin understryker att manniskor 1 hog grad motiveras och paverkas av relativa
beloningar, likvil som absoluta. Forskning har ocksa visat att inte alla méanniskor ar lika
kinsliga for obalans *.

2.2.6 Forstarkningsteori
Forstiarkningsteorin forklarar inte hur ett beteende kommer till, utan hur det bevaras, stirks
eller minskar. Med anledning av detta ir det egentligen ingen motivationsteori.
Forstiarkningsteorin forsoker titta pa vad som kontrollerar och modifierar ett beteende, och
det 4r detta som 4r orsaken till att den ofta férekommer nir motivationsteorier anvinds.
Teorin bygger pa antagandet att beteendet styrs av beloningar eller straff. En handling
som efterfoljs med beloning dterupprepas med stor sannolikhet, diremot om den inte
belénas minskar chansen for att den upprepas. Nir straff alltid dterfoljer en viss handling,
kommer detta beteende formodligen att avta eller upphora. Upphor straffet efter ett
bestimt handlande, 4r chansen stor att denna aktion upprepas **.

2.2.7 Forvantningsteori

Forvintningsteorin visar pa styrkan i en viss handlingstendens och pa hur attraktivt detta
utfall blir for individen. Styrkan i en persons motivation att utféra nagot, ar beroende av
hur vederborande tror att han eller hon kan uppna det som efterstrivas. Resultatet av
handling kan bli positivt i form av till exempel hogre 16n, sikerhet och tillit, men kan
samtidigt bli negativt genom att handlingen leder till trotthet, frustration och olust. Teorin
bygger pa individens foérstaelse om att hennes insats ska leda till ett visst resultat, att hon
upplever korrelation mellan anstraingning och resultat samt hur hon uppfattar att sin insats
leder till ett visst utfall, positivt eller negativt **.

2.2.8 Kinsla av sammanhang (KASAM)

Minniskor utsitts for kroppsliga-, psykiska- och/ eller socialapafrestningar. En del av dessa
ar kraftiga, langvariga, ofta upprepande samt av en art som ganska 6vertygande visats
kunna gora minniskor sjuka. En del minniskor forblir, trots att de utsitts for samma eller

%2 Herzberg, m.fl., 1959.
23 Huseman, m.fl., 2001.
? McElroy, 1985.

%5 Miller & Grush, 1988.
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innu storre pafrestningar som andra, friska. Forklaringar till detta ligger rimligen i att vi har
olika motstandskraft, som skapats av olikheter 1 vart arv och 1 vir tidigare miljo.

Medicinske sociologen Aaron Antonovsky, har undersokt fenomenet och forséker
bland annat pavisa sambandet mellan psykosociala faktorer och hilsa. Antonovsky vill med
sin teori, KASAM, forklara vad som gor oss friska och lade dirfor fokus pa de faktorer
som gor oss friska, och inte pa det som gor oss sjuka.

KASAM beskriver hur stress och sjukdomar ar ett naturligt tillstind, som stindigt
kommer vara nirvarande. Detta dr ocksa anledningen till varfor fokus ligger pé att forklara
hur manniskan forblir frisk. Antonovsky menar att kinslan av sammanhang ar en mycket
viktig faktor for att kunna hantera upp-/ och nedgingar. KASAM forklaras med de tre
huvudkomponenterna begriplighet, hanterbarhet och mening.

Begriplighet syftar pa i vilken utstrickning manniskan upplever inre och yttre stimuli
som férnuftsmassig, konkret och tydlig istillet for kaotiskt, oordnad, slumpmissig, ovintad
och oforklarlig. En minniska som kidnner att hon begriper nagot, forvintar sig att de
stimuli som hon kommer att méta i framtiden dr férutsidgbara, eller att de, nir de kommer
som Overraskningar atminstone gar att ordna och foérklara.

Komponenten hanterbarhet, definieras formellt som den grad till vilken ménniskan
upplever att det star resurser till ens férfogande, med hjilp av vilka
hon kan méta de krav som stills av de stimuli som hon 6verdses med. Har en manniska en
hog grad av hanterbarhet, kommer hon inte att kinna sig som ett offer for
omstindigheterna eller tycka att livet behandlar en orittvist.

Den tredje och sista komponenten, meningsfullhet, syftar till 1 vilken utstrickning
mainniskan kanner att livet har en kidnslomissig innebord. Att atminstone en del av de
problem och krav som livet stiller en infor, ar virda att inverstera energi, engagemang och

.. . . 2
hingivelse 1 6,

2.2.9 Human Resource Management (HRM)

HRM perspektivet foresprakar samarbetet mellan méinniskan och organisationen, for att
kunna 6ka produktiviteten”’. Detta perspektiv menar att organisationer ska behandla
medarbetarna som en investering och inte som en kostnad. Medar-betares behov ar
centrala for att organisationen ska kunna behélla dem med limplig kunskap och ritt
instéllning. Motivation, demokrati, medarbetarinflytande och jamlikhet dr huvudbegrepp
inom HRM.

Denna teori utvecklades i tva olika riktningar, en pa universitetet i Michigan och en pa
Harvard Business School. Universitet i Michigan forklarar sitt synsitt utifran ett affirs-/
och prestationsinriktat perspektiv, medan Harvard Business School ligger fokus pa
medarbetarna, vikten att fa medarbetarna att likstalla sig med organisationen samt att fa
dem dynamiska och resursstarka. Skolorna har samma mal med de tva olika inriktningarna,
men har olika uppfattning hur man ska na dit **.

% Antonovsky, 1991.
27 Woods & Mayer, 2005.
2 Granberg, 2003.
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I Sverige anvinds oftast Harvardmodellen, vilken ér indelad i tva centrala omriden. Den

forsta innebdr att organisationen har krav pa sig att vara effektiva, konkurrenskraftiga och

flexibla. Medan den andra innebir att medarbetarna dr organisationens viktigaste resurs.
Det finns olika krav pa organisationer, som ir stillda fran omvirlden. Dessa krav leder

fram till olika HRM-strategier som gor att medarbetarna blir mer produktiva och

engagerade. De krav som stills ar bland annat;

- att bringa jamvikt mellan olika intressegrupper. Dessa grupper kan till exempel besta av

deldgare, ledning, medarbetare, statsstyrelser, samhillet och fackféreningar.

- att sammansittningen av arbetskraften ar ratt, till exempel att medarbetarens kvalifikation

overstimmer med ledningen antagande. Har inte medarbetaren den kompetens som

ledningen tror att den har, kan detta frambringa konflikter.

- att affarsstrategin och organisationsfilosofin stimmer Gverens.

- att de tar hinsyn till arbetsmarkanden, fackféreningar och teknologiers inflytande pa

rekrytering, for att inte konflikter skall uppsta mellan organisationer och dess medarbetare.

- att man beaktar lagar och sociala virderingar, for att f6rhindra komplikationer inom

organisationen.

Fordelningen mellan de olika kraven, leder fram till olika HRM-strategier. Dessa ar
medarbetarinflytande, personalrorlighet, beloningssystem och arbetssystem.
Medarbetarinflytande fir medarbetarna engagerade och ber6r bland annat deras paverkan
pa ledningens sitt att organisera arbetet och medarbetarnas méjlighet att paverkar
organisationens mal, 16n, arbetsuppgifter och deras egen karridrutveckling.

Personalrorlighet ber6r hur organisationen behandlar medarbetarna och hur den férser
sig sjilv med limplig kompetens. Personalrérligheten delas in i tre olika omraden, vilka dr
internfléde (prestation, omplacering, befordran /degradering, utbildning och trining),
placering (avskedande, utplacering och pensionering) och socialisation (anstillningstrygghet
och sociala férhallanden).

Ett beloningssystem skall besta av att en lika stor fordelning mellan konstruerade
beloningar (berém, 6kat medarbetarinflytande, personliga férmaner) och de mer faktiska
beloningarna (h6jd 16n, bonus, personal férmaner).

Arbetssystem behandlar hur ett arbete ar utformat och definierat. Med det menas hur
vil medarbetaren kdnner att hennes kompetens utnyttjas och
utvecklas samt till vilken grad medarbetaren kinner samhérighet med organisationens mal
29

Om organisationen har lyckats med sina HRM-strategier paverkar detta medarbetarnas
trivsel, engagemang och produktivitet. Detta innebir att organisationens effektivitet och
den sociala tillfredstillelse 6kar, vilket 1 sin tur, 1 en positiv bemarkelse, skapar goda
forutsittningar for organisation att kunna 6verleva pa lang sikt *'.

2 Syren, 1998.
% Hollinshead & Leat, 1996.
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2.3 Teoretisk referensram

Vi har i den teoretisk utgangspunkten klargjort och skapat en forstaelse, f6r hur
facklitteratur beskriver de valda amnesomridena organisationsstruktur, motivation,
trygghet och produktivitet.

Organisationsstrukturen skall ses som en 6vergripande faktor som paverkar
motivationen och tryggheten hos medarbetare, vilket i sin tur har en inverkan pa
produktiviteten.

Nir vi studerat teorierna om vad som far medarbetare motiverade och trygga, finner vi
att det bland annat ér dessa tva faktorer som dven skapar produktivitet.

Motivation skapas av for medarbetaren intressanta och varierande arbetsuppgifter,
inflytande 6ver arbetet, beloningar samt forstaelse for att en viss arbetsinsats ger ett visst
resultat. De faktorer som skapar trygghet ér en tillfredstillande arbetsmiljo, saker
anstillningsform, goda sociala férhallanden, ansenlig 16n, begriplighet, hanterbarhet samt
meningsfullhet. Dessa faktorer leder i sin tur, enligt HRM perspektivet, till produktivitet.

Syftet med denna uppsats dr att beskriva och férklara hur SVT:s linjeorganisation
respektive Hachettes matrisorganisation paverkar medarbetarna. Detta genom att se pa de
oberoende faktorerna motivation och trygghet och dirigenom hur detta paverkar den
beroende faktorn produktiviteten. For att underlitta arbetet med att besvara detta syfte har
vi konstruerat nedanstiende modell, 6ver den teoretiska referensramen.

Organisationsstruktur

Tq:gghet > MWotrration

!

Produktrmtet

Figur 4: Teoretisk referensram.
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3. METOD

I detta avsnitt beskrivs foretrédesvis uppsatsens ansats, nrval samt datainsamiingsmetod. V'i kommer dven
att motivera vart val av metod for denna uppsats samt kritiskt granska dem.

3.1 Uppsatsens ansats

Vi har valt att anvanda oss av tva fallstudier 1 var uppsats, en pa SVT och en pa Hachette.
Motivet bakom detta dr att denna typ av studie tillater oss att studera vara utvalda
organisationer pa djupet. En fallstudie ar riktad mot ingaende och visentliga beskrivningar
samt analyser av enskilda fall, under en begransad tid. Denna typ av studie passar darfor var
undersokning vil, dd vi har valt att enbart studera tvd organisationer, som vi just vill
studera pa djupet.

Fallstudier passar dven var undersokning bra, da vi har som avsikt att beskriva och
studera relationen mellan de bada foretagens organisationsstrukturer och de olika
variablerna motivation, trygghet och produktivitet.

Svagheten med att vi i var uppsats har valt att anvinda oss utav fallstudier,
ar att det finns viss kritik kring att det kan vara svart att i denna metod dra generella
slutsatser, utifran att enbart ha studerat ett fatal fall. Med anledning av detta ir det viktigt
att vii studien tar upp att vi ar medvetna om denna eventuella svaghet. Samt att vi stiller
oss fragan om vi kan dra generella slutsatser utifran det vi kommer fram till, eller om det
enbart giller detta fall.

3.2 Urval

3.2.1 Genomforandet av studien

Uppsatsens tema valdes med anledning av att organisationsfenomenet ar nagot som
engagerar oss bada forfattare. Vir diskussion kring uppsatsimne borjade med att vi var
intresserade av att studera féreteelsen projekt och dess utvidgade betydelse pa marknaden
idag. Efter att ha fort olika resonemang kring dmnet, studerat litteratur samt bollat idéer
fram och tillbaka valde vi att studera olika organisationsstrukturer, som verkar inom
mediebranschen. Detta for att se hur dessa paverkar medarbetarna med avseende pa
motivation, trygghet och produktivitet, som vi tycker ar viktiga och fascinerande faktorer
for en organisation.

3.2.2 Val av organisation
Valet av organisationer foll pa tva stycken olika, SVT och Hachette. Anledningen till att det
blev just dessa organisationer, var bland annat av att mediebranschen ir en bransch som vi
bada tva tycker dr vildigt spainnande. Samt att vi pa Hachette dven hade en personlig
kontakt, som kunnat bista oss med att komma 1 kontakt med de ritta personerna for vara
intervjuer samt hjilpt oss med att fa genomféra var enkitundersékning med medarbetarna.
SVT valde vi med anledning av att vi ville att vara studieobjekt skulle verka inom
samma bransch, vilket vi menar kan 6ka reliabiliteten och generaliserbarheten i var uppsats.
Samt att vi dven pa denna organisation hade en personlig kontakt, som kunde underlitta
vart arbete med att komma i kontakt med de ritta medarbetarna f6r var studie.
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Att vi just hade en ingang till bada organisationerna har underlittat vart arbete samt sparat
en stor mingd tid 1 var studie. Det hir dr annars nagot som kan ta vildigt lang tid. Det kan
vara svart att fa kontakt med en organisation som har mojlighet att stilla upp i studien, att
komma 1 kontakt med de ritta medarbetarna samt att fa ta del av all den information och
dokumentation som krivs vid en djupgaende studie. Med hjilp av de ingangar som vi har
haft i organisationerna och med dessa organisationer som urval, kommer vi att kunna
studera och beskriva hur olika organisationsstrukturer paverkar medarbetarna, vilket ar vart
syfte.

3.2.3 Val av population

Vi har valt att undersoka de tva studieobjekten genom att genomféra intervjuer samt
enkitundersokningar med medarbetarna. Men da bade SVT och Hachette ir relativt stora
organisationer har vi valt att begrinsa vart urval.

Pa SVT valde vi att fordjupa oss pa de medarbetare som tillhor Stockholmsregionen.
Inom denna region finns sju enheter som SVT viljer att kalla dem, och vi har valt att
studera fyra av dessa. Anledningen till att vi valde att studera fyra enheter, var for att det
var pa dessa som vi kunde fa genomfora vira intervjuer och enkitundersokningar, samt att
det skulle bli ett f6r omfattande arbete att hinna med alla sju enheterna.

Vi bestimde oss for att intervjua en medarbetare pa varje enhet samt genomfora
enkitundersokningar med totalt 40 medarbetare frin de olika enheterna. Detta f6r att bade
fa en bredd och ett djup 1 var studie.

Pa Hachette valde vi att studera Hachette Sverige. Denna organisation ar indelad pa
fyra tidningar — Elle, Elle Interior, Elle Mat & Vin samt Café. Samtliga tidningar ar
lokaliserade pa samma kontor i Stockholm. Hir valde vi att intervjua en medarbetare pa
varje redaktion, samt genomfoéra totalt 29 enkiter pa de olika redaktionerna.

3.3 Datainsamling

3.3.1 Skriftliga kdllor

Vi borjade vart uppsatsarbete med att samla information och dokumentation i form av
sekundirdata. Dessa data innefattar bland annat skriven litteratur sisom bocker, tidskrifter
och vetenskapliga artiklar. Aven Internet har anvints som sekundirkilla, bade for att soka
efter tidskrifter och artiklar, men ocksa for att finna dokumentation pa de organisationer vi
valt att studera. Material har dven erhallits genom de bada organisationerna som vi valt som
studieobjekt. Den viktigaste delen med denna datainsamling var att fa en insikt i vart
dmnesval samt att finna relevanta teorier, for att kunna bygga upp en teoretisk bas. Vidare
kommer denna att ligga till grund f6r vara studier, analyser och slutsatser.

Foérdelen med att anvinda sig utav dessa skriftliga kallor ar att de ér relativt enkla att fa
tag pa samt att det spar en stor mangd tid med vart uppsatsarbete. Nackdelen dr diaremot
att de baseras pa information som fran borjan tagits fram for ett annat andamal. Det
innebdr att vi maste gbra en tolkning av nagot som redan dgt rum, vilket dven dr en av

anledningarna till att vi valt att 4ven anvanda oss utav intervjuer och enkitundersokningar.
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Detta ir killor i form av muntlig-/ och generell information samt dokumentation frin
organisationerna, som vi har erhallit under studiens gang.

Anledningen till att vi har med bade sekundir- och primarkallor édr for att bada killorna
1 ensam tappning kan komma att vara missvisande. Nir vi viljer att ta med bada
varianterna kan den ena stétta upp den andra.

3.3.2 Kvantitativ och kvalitativ metod

Vi har i var uppsats valt att lata de kvantitativa och kvalitativa metoderna interagera med
varandra. Avsikten med var uppsats var att bade intervjua samt genomféra
enkitundersokningar med utvalda medarbetare.

Vir kvalitativa metod bestar saledes av intervjuer med de bada organisationerna. Da
kvalitativa metoder syftar till att omvandla det som vi observerat till ord och se till
helheten, urskiljer vi detta som en limplig metod for att kunna omvandla vara intervjuer till
text, och genom detta kunna fa en djupgdaende beskrivning av medarbetarnas uppfattning.
Dessa intervjusvar kommer sedan att ligga till grund f6r uppsatsens analys och slutsats.

Fordelen som vi kan se med denna metod ar att vi kan sittas oss in i medarbetarnas
situation pa ett bra sitt och se den ur deras perspektiv. Detta arbetssitt har underlattat var
studie genom att vi pa ett bittre satt kunnat byta perspektiv mellan vart yttre och
medarbetarnas inre. Med denna metod har vi dven kunnat fa ett detaljerat material samt att
det funnits méjlighet till alternativa férklaringar. En nackdel med metoden kan dock vara
att tolkningarna som gjorts ér for nira kopplade till oss som forskare samt att det finns en
risk f6r att forklaringarna blir alltfér férenklade.

Den kvantitativa delen bestar av enkitundersékningar, som kommer att redovisas bade
i diagram och ord. Vi hoppas att med denna metod kunna skapa oss en bredare bild av hur
medarbetarna uppfattar sitt arbetsklimat. Férdelen med denna metod ir att den baseras
mer pa objektiva riktlinjer 4n pa vira egna varderingar. Vara tolkningar och resultat
kommer att baseras pa matta variabler och kunna kontrolleras av andra. Nackdelen kan
ddremot vara att vi gar miste om djupare information som dessa medarbetare sitter inne
med.

Med tanke pa de bada metodernas styrkor och svagheter, har valet landat i att vi anvint
oss utav bade kvalitativa och kvantitativa metoder i studien. Detta for att vi anser att de
kompletterar varandra och att dessa metoder innefattar de delar som krivs for var
undersokning.

3.3.3 Intervju

Dai intervjuer dr en metod som tar relativt ling tid att genomféra, var det viktigt att vi redan
fran start, klarade ut vilken information det var vi ville fa ut genom intervjuerna. Vi bérjade
darfor vart arbete med att bena ut vilka variabler vi ville koncentrera oss pa. Och da vart
syfte dr att beskriva och forklara hur SVT:s linjeorganisation respektive Hachettes
matrisorganisation paverkar medarbetarna, baserat pa variablerna motivation, trygghet och
produktivitet valde vi att utga fran dessa i var intervjuguide. Vi stillde fragor som bland
annat berdrde de sociala faktorerna — valbefinnande, relationen mellan medarbetarna och
trivsel, trygehetsfaktorerna — anstillningsform-/ och tid, hilsa och framtid samt

21



ORGANISATIONSSTRUKTURENS BETYDELSE -
EN FALLSTUDIE PA SVERIGES TELEVISIONS-/ OCH HACHETTES MEDARBETARE

utvecklings-/ kartidrs faktorerna — moijlighet till avancemang, inflytande och
utbildningsmaéjlighet. Nar vi sedan var klara 6ver vad det var vi ville ha reda pa, bestimde
vi oss for vilken typ av intervju som var mest limpad for var studie,

och som dven kunde ge oss den informationen som vi ville fa tag pa.

3.3.4 Intervjuform

Valet av intervjuform for var studie, f6ll pa personliga intervjuer. Och som vi tidigare
nimnt sa dr malet med dessa, att vi ska fa en djupare bild av hur medarbetarna uppfattar
sitt arbetsklimat, 4n vad vi kan fa genom enbart enkitundersékningar. Vi har valt att
anvinda oss utav en halvstrukturerad intervjuform *'. Det optimala skulle sjilvfallet ha varit
att genomfora en 6ppen interviju eller en med lag standardisering, men da denna metod
kriver rutinerade och erfarna intervjuare, foll istillet vart val pa den halvstrukturerade
formen.

Vi har under intervjuerna inom de fraigor med 6ppna svarsalternativ, latit
respondenterna tala fritt. Hir kommer medarbetarens egna ord fram, pa det sitt som denne
finner lampligt. Vi hoppades att denna del av intervjun skulle tillita och uppmuntra
respondenterna att komma med egen, detaljerad och f6r oss viktig information om deras
uppfattning om arbetsklimatet. Medan medarbetarna pa de fragor med fasta svarsalternativ
fatt rangordna ett antal givna alternativ, som av oss var forbestaimda.

Under samtliga intervjutillfillen anvinde vi oss utav en intervjuguide, som bland annat
bestod av vara fragor med bade fasta och 6ppna svarsalternativ samt huvudvariabler som
avsags att matas. Vi anviande oss dven av en bandspelare med ljudupptagning samtidigt som
vi férde vara egna anteckningar. Detta for att vi 1 véra intervjuer inte skulle ga miste om
nagon virdefull information.

Denna metod med bade fasta och 6ppna svarsalternativ, menar vi gjorde att
intervjuresultatet blev sa trovirdigt som méjligt, da tillférlitligheten och jamférbarheten
okar med bundna svarsalternativ. Samtidigt kan det innebira en viss risk for att validiteten 1
var studie kan minska, vilket beror pa att de givna svarsalternativen dr bestimda utav oss,
och inte av respondenten sjalv. Detta vigs dock upp med att respondenten i de fragor med
Oppna svarsalternativ har
mojligheten att utveckla sina svar och funderingar kring vara stillda fragor. Med denna
metod hoppas vi dirfér ha fatt en avvigd blandning av bade flexibilitet och
standardisering.

Valet av metod gjorde det dven enklare f6r oss 1 vart arbete med resultat och analys.
For som namndes tidigare, krivs det erfarna intervjuare for att kunna sammanstilla en helt
Oppen intervju, dd det 4r manga olika faktorer som denne da maste fokusera pa. I och med
den valda metoden har vi kunnat fokusera fa ett mindre antal fragor med 6ppna svar, och
samtidigt fatt med fasta svarsalternativ som vi inte kan och behéver tolka sjilva. Ju mer
strukturerad en intervju ér, desto littare ar det att analysera den. Men med en hég
strukturering kommer dven en minskning av detaljerade och djupa svar, som vi var ute
efter i var undersokning.

3 Se bilaga 3.
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Vart tolknings-/ och presentationsarbete inledde vi med att lyssna pa bandupptagningen
fran de olika intervjuerna hos organisationerna. Samtidigt som vi lyssnade pa
inspelningarna sammanstillde vi dem till pappersformat. Detta f6r att littare kunna ordna
dessa tillsammans med vara egna anteckningar fran intervjutillfallena. Nir all information
var samlad, liste vi med noggrannhet igenom den, for att kunna bilda oss en helhetsbild av
svaren. Dessa sammanstillningar ligger till grund for vart resultat. Darefter jamforde vi
dessa med vara teorier, for att kunna gora en analys och dra slutsatser kring huruvida olika
organisationsstrukturer paverkar medarbetarnas motivation, trygghet och produktivitet.

3.3.5 Population intervyin

En annan fraga som vi var tvungna att ta stillning till, var hur manga och vilka medarbetare
vi skulle intervjua i var uppsats. Och som vi nimnde inledningsvis,

sd beror det hir till storsta delen pa vilken mingd tid man har i sin studie. Men det beror
aven pa hur manga och vilka medarbetare som fanns tillgingliga och villiga att stalla upp.

Den enklaste metoden f6r oss blev hir att férst intervjua den personliga kontakt som vi
hade pa SVT. Och for att den personliga kemin inte skulle paverka utgangen av intervjun,
valde vi att den av oss som inte kinde denne genomférde intervjun. De Ovriga intervjuerna
valdes direfter, pa SVT i samspriak med den personliga kontakten och pa Hachette med
personalchefen. Pa SVT sokte var personliga kontakt upp de utvalda medarbetarna, och pa
Hachette var det personalchefen som hjilpte oss med att fa kontakt med de lampligaste
med-arbetarna. Utgiangen av detta blev att vi pa SVT intervjuade tvd administratorer och en
kreatér och pa Hachette en administrator och tre kreatérer. Anledningen till att vi delat in
medarbetarnas yrkestitlar i storre grupper, dr fOr att bibehalla anonymiteten. Direfter
bestimde vi, i samspriak med de utvalda medarbetarna, den tid och plats f6r intervjutillfille
som passade dem bist.

Da vi i var undersokning har begransat med tid valde vi att dela upp intervjuerna mellan
oss. En av oss genomforde de tre intervjuerna pa SVT och den andre de fyra intervjuerna
pa Hachette. Samtliga intervjuer pagick i cirka
45 minuter och genomférdes under samma vecka, pd medarbetarens arbetsplats samt
under arbetstid.

3.3.6 Enkdtundersikning

Aven arbetet med enkitundersékningarna bétjade med att vi resonerade kring vilka
variabler samt vilka viktiga omraden som undersékningen skulle utga fran samt vad det var
for information som vi ville fa ut. Vi tyckte det var viktigt att utforma
enkitundersokningen sa att den direkt accepterades av respondenterna,

vi valde darfor att lata respondenterna vara anonyma.

Just inledningsfasen sig vi som en mycket viktig del 1 arbetet med
enkitundersokningarna, med tanke pa att respondenten vid undersokningen limnades
ensam med frageformuliret. Detta leder till att alla de effekterna som vi fick vid
intervjuerna férsvann, hir fanns till exempel inga méjligheter f6r vira respondenter att
forklara sina svar, fraga oss vid eventuella problem eller f6r oss att stilla foljdfragor for att
fa ytterligare svar.
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Precis som vid intervjuerna valde vi att stélla upp fragorna utifran vart syfte.

I enkitundersokningen stalldes darfor fragor kring bland annat trivsel, trygghet i
anstillningsform, motivation, friskvard samt mojlighet till utbildning, avancemang och
inflytande.

3.3.7 Enkdtform

Enkitundersdkningarna ir av strukturerad och standardiserad form *. Vi har valt att
inledningsvis ha 4 stycken svarsalternativ som ar kategoriserande (till exempel alder och
kon) och sedan 18 stycken svarsalternativ som kan rangordnas. Medarbetarna kunde har
placera sitt svar pa en skala mellan 1 och 7. Dir dr 1 stod f6r lite och 7 £f6r mycket.

Anledningen till valet av standardiserad och strukturerad form pa undersékningen, ar
bland annat att ju mer strukturerad en undersékning ar, desto enklare blir det att analysera
den. Samt att vi ser enkitundersékningen som ett breddande komplement till de
djupgiende intervjuerna.

Virt arbete med tolkning och presentation av undersckningen inleddes med att vi
sammanstillde kategorifragorna, detta for att fa alla svar pa samma stille samt for att kunna
rakna ut populationens dlders-/ och konsfordelning.

Direfter sasmmanfattade vi enkitundersokningarnas rangordnade svarsalternativ,
genom att fora 6ver fraga for fraga i ett formulir, som vi hade gjort klart innan
unders6kningen genomfordes. I detta formulir prickade vi helt enkelt av hur manga svar vi
tatt under varje svarsalternativ. Nar alla undersokningar kommit in och sammanstallts
torde vi Over informationen till stapeldiagram, da vi tycker att denna tabellform ér
littéverskadlig. Innan vi startade vart arbete med att Gverfora informationen frin
diagrammen till I6pande text samt tolka och analysera dem, betraktade vi alla enkiter och
diagram noggrant. Detta for att bilda oss en 6vergripande bild av medarbetarnas
uppfattning. Vi har i den 16pande texten valt att presentera resultatet fran varje friga med
ett genomsnittsvirde samt procenttal, da vi menar att detta gor det ltt f6r ldsaren att forsta
utgangen av undersokningarna. Da vi tolkade medarbetarnas svar pa de frigor som de
kunnat rangordna mellan 1-7, utgick vi ifran att 1 dr lite, 2-3 dr relativt lite, 4 4r varken eller,
5-6 ir relativt mycket och 7 ar mycket.

3.3.8 Population enkdatundersikning

Fragan vi stallde oss, efter att ha bestimt vilka omraden som skulle beréras och vilken typ
av undersokning vi skulle genomféra, var hur manga och vilka vi skulle genomféra den pa.
Hir, precis som vid intervjuerna, handlade det bland annat om hur mycket tid vi hade for
var studie. Vi var tvungna att gora ett urval pa de bada organisationerna, da vi inte skulle
hinna gora undersékningen med alla medarbetare. Det finns olika metoder f6r hur detta
urval ska genomforas, bland annat kan man stélla upp en alfabetisklista eller gora ett
stickprov bland mién och kvinnor for att fa ett visst urval. Men da vi ville fa en bred
kunskap om medarbetarnas uppfattning om arbetsklimatet valde vi att genomfora
enkiterna med olika yrkesgrupper. Vi har emellertid valt att dela in dessa yrken i tva storre
grupper for att medarbetarna ska kunna behalla sin anonymitet, precis som 1

2 Se bilaga 2.
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intervjupopulationen. Férdelningen i enkatundersékningen utféll pa 19 administratérer och
11 kreatorer pa SVT och 8 administratorer och 13 kreatorer pa Hachette.

Enkiterna kom med denna bakgrund att baseras pa sammanlagt 40 personer inom
SVT:s fyra Stockholmsenheter och sammanlagt 29 personer inom Hachettes fyra
redaktioner. Anledningen till att vi genomférde 40 enkiter pa SVT och 29 pa Hachette, var
for att vi ville fa en sa jimn fordelning som mojligt, pa de olika enheterna respektive
redaktionerna. Pa SVT deltog 10 medarbetare per enhet i undersokningen och pa Hachette
tordelades de genom 10 personer vardera pa Elle och Café, 7 personer pa Elle Interiér och
2 personer pa Elle Mat & Vin. Motivet bakom den till synes ojamna férdelningen pa
Hachette, beror pa att Elle Interiér och Elle Mat & Vin, inte har fler medarbetare pa sina
redaktioner.

Vi anser att vi genom denna metod har fatt ett representativt urval, da alla yrkesgrupper
inom organisationerna har fatt mojligheten att komma med i urvalet.

3.4 Metodkritik

For att 0ka validiteten 1 uppsatsen, har vi samlat in information genom bade
enkitundersokningar och intervjuer. Vi lade ner mycket tid pa att ta ut de viktigaste och
mest relevanta variablerna till dessa undersokningar. Detta for att vi i var uppsats genom
vara mitinstrument, skulle mata exakt det som vart syfte avsag att mita.

For att vi i var uppsats skulle fa en sd hog reliabilitet och giltighet som méjligt, gick vi
igenom vara enkiter och intervjuer valdigt noggrant. Vi spenderade mycket tid pa att
formulera vara enkit-/ och intervjufrigor pa ett si objektivt sitt som mojligt, samt att vi
sag till att de verkligen berérde vara utvalda variabler som vi ville underséka. Vi har for att
minska eventuella felaktigheter, dven latit
5 utomstdende personer lidsa och kritiskt granska, bade var enkitundersokning och
intervjuguide. Genom detta anser vi att mojliga fragetecken eliminerats kring bland annat
problematiska formuleringar och eventuella missférstand. Samtidigt hoppas vi att
objektiviteten 1 var undersokning 6kar och att fraigorna inte kan feltolkas, 1 och med att vi
latit dessa personer granska uppsatsen och dess undersékningar.

Vi har dven latit berérda ansvariga pa SVT och Hachette ldsa igenom enkiterna och
intervjuguiden innan de genomfordes. Detta f6r att de skulle fa mojligheten att
kommentera frigorna samt eventuellt ligga till eller ta bort nagot.

Det fanns naturligtvis dessutom en risk att vi under vira intervjutillfillen kunde paverka
vara respondenter i ndgon riktning. Detta var ndgot vi var medvetna om och dirfor tog i
beaktning. Vi tror att vi bland annat genom var intervjuguide, som vi i forvig skrivit och
fatt granskad, kunde halla oss objektiva i vart sitt att agera och inte stilla ndgra ledande
fragor.

For att minska bortfallet 1 var undersokning, valde vi att pa SVT skicka ut vira enkiter
med internpost och pa Hachette delades de ut av personalchefen. I och med detta
eliminerades eventuella bortfall. Pa SVT minskades bortfallet genom att medarbetarna
forstod att enkdten blivit godkind av chefen, samt att internposten tas pa stort allvar inom
SVT, da alla 6ppnar denna post omgiende. Och pa Hachette genom att personalchefen
sjalv delade ut enkiten, vilket visar f6r medarbetarna att den har accepterats av foretaget.
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Vid utdelandet av enkiten meddelade dven personalchefen att medarbetarna skulle limna
in enkiten i ett omarkt kuvert till receptionen, dér vi sedan skulle himtade upp dem. Detta
for att medarbetarna skulle kunna fylla i enkédten anonymt.

I och med detta arbetssitt sparade vi aven tid, detta genom att vi nu inte vid flera
tillfillen behévde paminna medarbetarna via mail och telefon for att fa in vara svar, vilket
ar valdigt vanligt vid enkatundersokningar.

Totalt fick vi pa SVT ett bortfall i vir enkiatundersékning pa 10 personer, av 40
tillfragade (20%). Samt att vi fick genomféra 3 av vara 6nskade 4 intervjuer. Detta bortfall
uppkom pa grund av sjukdom hos respondenten. Pa Hachette blev bortfallet 8 personer,
av de 29 tillfragade (27%).
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4. Empirt
I avsnittet nedan foljer SV'T" och Hachettes foretagspresentationer, samt resultatet av utforda intervjuer och
enkatundersokningar.

4.1 SVT foretagspresentation

SVT startade 1956 och dia som monopol med en kanal. Hela Sveriges befolkning sag alla
program och dagen efter talade alla pa arbetsplatserna om vad de sett. 1969 kom sedan
TV2. ”Signen siger att ett demonstrationstag gick forbi pa gatan, SVT 6ppnade grindarna
och slippte in dem och det blev TV2”. Enligt SVT var det naturligtvis inte sa det gick till,
men TV2-personalen sag sig som revolutiondrer, samtidigt som svenska folket upprordes.
Samma ir inférdes 4ven firg-tv i Sverige ».

Sedan 1994 dgs SVT av Forvaltingsstiftelsen f6r Sveriges Radio AB, Sveriges Television
AB och Utbildningsradio AB. Stiftelsens syfte dr att frimja programbolagens oberoende.
Ledamoéterna som sitter 1 stiftelsen utses av regeringen, efter forslag fran riksdagens partier
34

SVT finns 6ver hela landet, pa 30 olika orter. Totalt hade organisationen i december
forra dret 2705 tillsvidareanstillda, varav 42 % kvinnor och 58 % min. Medelildern for

dessa var 47 ar och medelanstallningstiden 17 ar 3,

| Styrelse |

Verkstillande ledning (VL):
Verkstallande direktor (VD) Programdirektor (PD)
|

Genrelchefer Programpr'oducerande Lednintzl.fvenheter
enl'lleter I
SVT Planering Barn SVT Syd SVT Ekonomi

Drama SVT Mellansverige SVT Teknik*®

Fakta SVT Vast SVT Utveckling

Kultur SVT Nord SVT Kommunikation

Samhalle SVT Nyheter & Samhalle SVT Strategi

Underhallning SVT Sport SVT Programsekretariat
SVT Fiktion SVT Juridik
SVTi **

Figur 5: ST Ts organisationsschema. Killa: Sveriges Television, himtat den 25 April, 20006,
<http://svt.se/content/1/c6/07/20/08/SVTs%200rganisation%0202006%020aptil pdf>.

SVT:s organisation dr uppdelad i en ledningsenhet samt olika programenheter. Det finns
bland annat en sport-, planerings-, nyheter & sambhille-/ och fiktionsenhet. Sedan finns
aven SVT Syd, SVT Viist, SVT Mellansverige och

SVT Nord *. Foretagets ledningsenheter leds av chefer som rapporterar till VD och
Program Direktor, och svarar bland annat f6r arbetet med direktiv och riktlinjer samt

% Sveriges Television, himtat den 25 April, 2006, <http://svt.se/svt/jsp/Crosslink jsp?d=6213&a=72045>.
3 Hernborn, 2006.
BSvT Arsredovisning 2005.
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uppfoljning, kompetens- och kvalitetsutveckling inom respektive omrade. Cheferna for
programenheterna rapporterar till VD och har ett samlat resultat-, verksamhets- och
personalansvar. I dessa enheter kan man se en tydlig linje da medarbetarna inom de olika
enheterna rapporterar till sin enhetschef, som rapporterar till VD, som 1 sin tur rapporterar
till styrelsen ”'.

Foretagets verksamhet utgors av kanalerna SVT1, som dr den fOrsta och storsta
kanalen. Denna kanal sinder bland annat nyheter och fakta. SVT2 som inriktar sig mer pa
den lokala och internationella spelplatsen. SVI24, som dr Sveriges storsta nyhetskanal samt
SVT Barnkanalen, som inriktar sig pa barn.

Det finns dven fyra mindre kanaler, dessa idr kunskapskanalen, SVT Europa,
SVT Extra och SVT Text *,

Dagens uppgift f6r SVT dr enligt dem sjilva att agera som ett oberoende medieforetag i
allminhetens tjanst. De menar att de har i uppdrag att vara en fri television. Med det menar
de bland annat att de maste spegla och finnas 1 hela landet, att deras verksamhet bedrivs
sjalvstindigt 1 forhallande till politiska, kommersiella och andra intressen och maktstarer i
samhillet samt priglas av mangfald och tillginglighet for alla™.

Malet £6r SVT's satsningar ar “att med ett starkt programutbud behalla

s> 4

och stirka stillningen som hela svenska folkets public serviceforetag 0, Foretagets resultat

okade fran 2, 2 Mkr ar 2004 till 3,3 Mkr r 2005 *',

4.2 Resultat av intervjuer med SVT

De tre medarbetare som blev intervjuade, har for att de ska kunna vara anonyma fatt fiktiva
namn. Dessa ar Anna, Barbro och Charlie. Anna och Chatlie 4r mellan 21-30 ar, och
Barbro 41 ar och uppit. Alla tre dr heltidsanstillda. Intervjuerna utférdes vid olika tillfdllen
med respektive medarbetare.

4.2.1 Motivation

Motivation innebir for respondenterna Anna och Charlie att de far feedback och
uppskattning pa det arbeta de utfor, att det ges mojlighet till personligutveckling och att
chefen dr lyhord f6r vad de har att siga. Det handlar dven om att fa arbeta med nya
arbetsuppgifter och inte enbart utfora rutinbaserat arbete.

For Barbro innebir motivation en subjektiv och objektiv handlingsfrihet. Hon menar
att det rent generellt finns en inre dimension om vad man sjilv tror sig kunna gora eller inte
gora. Om hon tittar mer komplext pa var hon sjilv befinner sig just nu, sa handlar det
enligt henne om just i vilken grad hon faktiskt kan gora de saker som hon vill och
mojligheten till att skapa frihet.

% Sveriges Television, himtat den 25 April, 2006,
<http://svt.se/svt/jsp/Crosslink.jsprd=6573&a=252659>.

7 Gren, Sveriges Television, Telefonintervju den 29 juni, 2006.
% Sveriges Television, hiamtat den 25 April, 2006, <http://svt.se/svt/jsp/Crosslink jsp?d=6213&a=72002>.
¥SvVT Arsredovisning 2005.
40 Hernborn, 2006.
M SVT Arsredovisning 2005.
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Pa frigan om respondenterna uppfattar sina arbetsuppgifter som stimulerande, svarade
samtliga att de absolut anser det. Anledningen till varfor varierade dock. Anna tror att det
for henne beror pa att hon inte har arbetat pa SVT i mer dn

1,5 ar, och att hon darfor inte har lart sig allt an. Hon tycker fortfarande att
arbetsuppgifterna kinns spinnande och utvecklande att ta tag 1. Charlie tycker att de
arbetsuppgifter som ar nya, ar oerhort stimulerande att arbeta med, att dessa kinns
meningsfulla och intressanta. Han tycker dven att det egna ansvaret han far ta 6ver sina
arbetsuppgifter och tider, gor att arbetet kiinns mer stimulerande.

Alla tre medarbetare menar dock att de rutinbaserade arbetsuppgifterna, som alla tre
menar att de har, inte kdnns lika n6jsamma och litt kan bli enformiga och trista.

Moijligheten till utbildning 4r vildigt liten enligt alla tre respondenter. Barbro berittar
att mojligheten till utbildning numera idr kraftigt begrinsad, mot vad den tidigare varit. Forr
fanns det till och med en utbildningsenhet pa foretaget, dir det gavs utbildningar inom
bland annat ljus- och ljudteknik, programredigering och olika datautbildningar. Det finns
fortfarande kvar ndgra fa, men de flesta har skalats bort.

Diremot menar samtliga att méjligheten till externa utbildningar ar storre.

Det krivs emellertid enligt Barbro, mycket av den enskilde individen for att de ska kunna
genomforas. Bide hon och Anna menar att det liggs for lite tid pa bade utbildning och
utveckling inom foretaget. Det finns helt enkelt inte tillrickligt med tid att avsatta till
utbildning, som de bada skulle 6nska.

Charlie berattar dock att hans chef brukar ta upp utbildningsfragan, pa
medarbetarsamtalen de brukar ha. Dir far han mojligheten att sdga till om det dr ndgot han
kanner att han vill utveckla eller lira sig mer om.

Pa frigan om respondenterna tycker att de far feedback pa det de gor, svarade Anna att
hon tycker att chefen pa hennes enhet ger vildigt mycket feedback. Hon far ofta hora att
till exempel en uppgift har utférts pa ett bra sitt. Det som saknas dr enligt Anna dock
stottning och feedback mellan medarbetarna samt utvecklings- och l6nesamtal. Under den
tiden som hon har arbetat pa enheten,
har hon endast haft ett samtal, och det genomfdrdes efter att hon sjilv bett om det.

Charlie kinner sig lite delad infor den har fragan. Han menar att han far uppskattning
fran andra medarbetare, men tycker annars att han ofta jobbar i1 det tysta. Det dr inte ofta
han eller nagon av de andra medarbetarna pa enheten far uppskattning av cheferna eller
foretaget, f6r val utfort arbete.

En foljdfraga till denna var, hur ofta det halls utvecklingssamtal pa foretaget. Hir
svarade Barbro att hon tror att detta skiljer sig ganska mycket pa olika enheter och att det
beror pa vem man ir som person och vem man har som chef. Hon menar att vissa chefer
ar valdigt mana om det, medan andra inte alls. P4 hennes enhet halls de i bista fall en ging
per ar. Aven Anna berittade att de hade utvecklingssamtal en géng per ar, men att hon sjilv
fick sdga till nir hon ville ha det. Hon menar att detta inte 4r nagot som cheferna driver
speciellt hart, utan att man kan fa till ett samtal, om man sjélv vill ha det.

Charlie ddremot menar att detta dr nagot som pa hans enhet, f6ljs upp val.

29



ORGANISATIONSSTRUKTURENS BETYDELSE -
EN FALLSTUDIE PA SVERIGES TELEVISIONS-/ OCH HACHETTES MEDARBETARE

De har biade medarbetar-/ och utvecklingssamtal och olika vecko-/ och minadsméten. P4
dessa kan han ta upp om det ar nagot speciellt han har 6nskemal om eller om det till
exempel skulle vara nagon utbildning han skulle

vilja ga.

4.2.2 Trygghet

Med trygehet menar Anna att det maste finnas en saker grund i foretaget, att det ar ett
stabilt foretag. Och pa ett mer personligt plan, att det finns skrivnha dokument pa vad som
galler, till exempel kring anstallningsform. Samt att hon kan kinna sig trygg tillsammans
med sina kollegor.

Barbro diremot tror att det handlar om att man vet vart man ar pa vig. Om att man
torstar varfér man dr dir man dr och vad man haller pa med. Att kunna férsta beslut och
sadant som indikerar pa vart man dr pa vag, varfér man gor det och vart hon sjilv dr i det
hela.

Charlie ser inte trygghet som ett begrepp férknippat med arbetsplatsen. Han tror att det
kan bero pa att han inte befinner sig pa det planet i livet. Det ar inte trygghet som édr den
viktigaste aspekten kring arbetslivet, men han menar att det sjalvklart dr skont att veta att
han har en 16n som kommer i slutet pa varje manad.

Pa frigan om medarbetarna kinner sig trygga 1 sin anstallningsform, svarade alla tre
respondenter att de upplever sin anstallning vildigt siker. Det alla tre nimner ar dock att
SVT just nu dr mitt i en omorganisering, och att detta kan géra att anstillningen kinns lite
mer osaker dn annars. Anna tycker emellertid att just en omorganisering skulle kunna gora
henne mer nervos dn vad hon dr. Hon tycker att SVT har varit vildigt 6ppna vad det giller
denna fraga.

Charlie kanner sig lite mer osaker. Han tror att det r sist in forst ut som giller, och da
han ”bara” har arbetat pa SVT 1 drygt 1 ar, sa finns det enligt honom en anledning till att
kinna sig lite osaker.

Anna berittar dven att hon tycker att det kdnns lite jobbigt, att det inte har getts klara
besked 6ver vad hennes anstillningsform verkligen innebar. Hon har en sa kallad
verklighetsbaserad tid, vilket innebir att hon ska jobba nir det behovs och ga hem nir det
inte behovs.

Samtliga respondenter trivs vildigt bra med sina medarbetare pa de olika enheterna.
Bade Anna och Charlie berittar att det emellertid finns ett stort dldersglapp mellan dem
och de 6vriga medarbetarna pa enheten, men att detta inte har nagon betydelse for trivseln.
Anna och Charlie menar vidare att de inte har sd mycket gemensamt, men alla dr 6ppna,
roliga och kan skdmta med varandra. Anna menar att manga pa enheten har daglig kontakt,
och darfor dven har en mycket bra relation till varandra. Vissa har naturligtvis bittre
kontakt med varandra dn andra, vilket hon bland annat tror kan bero pa att manga pa
enheten har arbetat pa SVT mellan 25-30 ar. Men det positiva vad det giller detta ar, att det
inte finns nagra granser mellan dessa sma grupper som bildas. Alla kan prata med alla, de
har helt enkelt en vildigt bra stimning pa enheten.
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Aven Barbro trivs bra med sina kollegor pa enheten. Hon siger att de i viss grad dven
umgds utanfor arbetet och att de ibland har organiserade aktiviteter, men att detta inte sker
allt f6r ofta. Hon sdger vidare att hon har daglig och nira kontakt med ungefir tre personer
pa enheten. Ytterligare papekar Barbro att det inte speciellt ofta forekommer att de arbetar
1 team.

Att medarbetarna inte umgas vid sidan av arbetet ar ndgot som alla tre tycker ar trist.
Anna tror att detta dr ndgot som skulle vara positivt f6r gemenskapen och trivseln pa
enheterna.

Vad det giller intriger pa arbetsplatsen sa menar Anna att detta inte dr ndgot som sker
speciellt ofta. Diremot férekommer det emellertid struntprat bakom ryggen pa varandra.
Det kan gilla bade arbetsmissiga och personliga saker, men frimst arbetsmassiga, till
exempel hur man stiller sig till vissa arbetsuppgifter eller hur man utfor sitt arbete. Skulle
det dock uppsta nagra storre diskussioner mellan medarbetarna, si tror Anna tyvirr inte det
ar nagot som de tar tag i och reder upp, vilket hon tycker ar synd.

Aven Barbro menar att de vid eventuella intriger eller diskussioner, inte tar upp
problemet med den det ber6r. Hon menar att det inte finns nagra skriftliga regler pa att det
ska ske pa just detta sitt, men hon tror att det ligger 1 kulturen pa SVT, 7att sa gér man
inte”. Om det diremot skulle ske ndgonting storre, sa tas det upp med chefen eller med
nagon av kollegorna.

Charlie tycker inte heller att det brukar forekomma nagra stora intriger. Men daremot
har alla ganska mycket ansvar, och alla vill pa ndgot sitt géra saker och ting pa sitt eget sitt,
vilket kan skapa diskussioner. Dessutom finns chefen som tredje part, som dven han/hon
har en asikt kring de olika sakerna. Men Charlie beskriver att dessa diskussioner alltid tas
upp pa de veckométen som enheten alltid har, dir alla far siga sin mening. P4 dessa moten
berittar dven chefen vad som har sagts uppifran ledningen och medarbetarna far veta vad
som har hint under veckan. Charlie tycker att detta ar ett bra sitt att diskutera och lufta
olika fragor pa.

Pa fragan om respondenten tycker att dennes arbetsuppgifter ar meningsfulla f6r SVT:s
framgangar svarade alla tre, att de utifran deras personliga perspektiv
ar mycket meningsfulla. Detta med anledning av att de dr sa fa som arbetar med just deras
arbetsuppgifter pa enheterna. Charlie sdger aven att han tycker att hans uppgifter ar
meningsfulla for att det ofta dr han eller de andra pa enheten, som ligger sista handen pa
arbetet och ser till att allt fungerar, innan till exempel en sindning. Han tycker dock att han
personligen inte kinner sig lika framgangsrik, som han tidigare gjort. Nir han borjade pa
SVT gick han in och gjorde ett f6r honom underkvalificerat arbete, och under forsta dret
var det lite att ’axla”. Charlie menar att han hade saker att forbattra och dirfor kinde han
sig mer framgangsrik dia. Men nu nir han har gjort samma sak i 6ver ett dr, sa han menar
att det har stagnerat.

Nir vi frigade om det var nagot som medarbetarna saknade vad det giller tryggheten
och trivseln pa foretaget svarade Anna, att hon framforallt skulle vilja att det inférdes en
gemensam fika under arbetsdagen. Detta dr ndgot som de har provat vid tva tillfdllen, utan
att fa det att fungera. Anna tror att detta kan bero pa att medarbetarna pa enheten, helt
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enkelt inte tar sig tid till att komma pa dem. Hon tycker dven att miljon i fikarummet och
koket skulle behova forbittras.

Just nu sa sitter alla ute i korridorerna och fikar, och dessa dr gramélade och raka. Anna
menar att ett fikarum och kok ska vara en mer rofylld och mysig plats, dir man ska kunna
slappna av. Det sista hon nimner att hon saknar dr gemensamma aktiviteter, utéver de
arbetsrelaterade. Anna berittar att hon vet att det 4r manga pa enheten som har familj, och
dirfor inte kan lagga ner mer tid pé arbetet, men hon tror anda att detta skulle vara positivt
tor det dagliga arbetet.

Nigot som Barbro saknar vad det giller trivsel och arbetsmiljo, 4r hindelser av som
hon kallar det ”social engineering karaktir”. Hon berittar att det var mer av sadant forr,
men att de nu har kortare tid till sina arbetsuppgifter, och att tiden darfoér helt enkelt inte
ricker till f6r dylikt nu.

4.2.3 Produktivitet
Produktivitet innebdr f6r Anna och Chatlie att de inte goér massa 6verflodiga saker, utan
effektiviserar och tar bort onédiga moment. Helt enkelt att de gor sé att allt gar snabbare
och blir bittre. Och att de far koncentrera sig pa en sak,
och halla pa med den tills de ar klara.

For Barbro innebir det att genom minsta maojliga energi, uppna 6nskade intentioner.
Och att hela tiden kunna 6verblicka och korrigera fel pa vigen.

Anna och Barbro menar att det generellt inte sker nagon stotting, uppmuntring eller berém
alls mellan medarbetarna inom enheterna. Anna sager att om det nagon gang sker, sa ar det
inte arbetsmassigt utan mer socialt. Alla har en positiv instillning till varandra, men det dr
inte ofta hon far hora att hon har genomfért ndgonting pa ett bra sitt eller liknande.

Barbro tycker precis som Anna, och hon ser dessutom detta som en 6nskvard
torbattringspunkt da hon tror att klimatet skulle bli bittre av mer positiv feedback. Charlie
tycker daremot att den generationsklyfta som finns pa enheten, medverkar till att de inom
hans enheten stottar och puschar varandra vildigt ofta. Han menar att om det till exempel
uppstar ett problem, si kan de hjalpa varandra med olika saker da de bade har olika
utbildningar och erfarenheter bakom sig. Han tror dven att detta positiva beteende kan ha
att gora med att de tillhor en sa liten enhet, vilket innebir att de har en vildigt nira kontakt,
da de traffas dagligen. All denna stéttning sker alltid muntligt.

Enligt Chatrlie har 4ven medarbetarna inom enheten 6verlag en positiv instillning till sitt
arbete. Bade rent personligt och arbetsmassigt.

Alla de tre respondenterna tycker att de har inflytande och fullt ansvar 6ver sina
arbetsuppgifter. De kan alla gora sitt arbete nar det kdnns limpligt och nir det passa dem
sjalva bast. Samtliga nimner dven att de kan paverka sina arbetstider och 6vriga
arbetsrelaterade saker.

Det finns enligt respondenterna inget beloningssystem pa SVT. Charlie berittar
emellertid att det 1 och for sig finns en policy pa foretaget, som sdger att man kan bli
belénad och/ eller fi ett stipendium, for sirskilda arbetsinsatser. Detta delas ut till den
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person som har kommit pa nagot slags besparingsforslag, men det dr ingenting som han
har markt av rent fysiskt att det finns, det ar bara nagot han har hort talas om.

Nir vi stillde fragan om det finns mojlighet till avancemang inom féretaget,
sa tyckte alla respondenter att denna chans var relativt stor. Barbro menar att det inom
foretaget numera finns ett pabud att man ska kunna gora flera arbetsrelaterade saker.
Tyvirr tycker dock Barbro inte kunna se att de pa SVT “krattat manegen” for detta. Hon
berittar att det 4r sd stora nedskarningar inom foretaget, att det finns for lite folk att sitta
in for att géra det arbete, som hon sjilv da inte lingre skulle gbra. Méjligheten till
avancemang finns med andra ord dar, men den ar kraftigt begrinsad.

Chatlie tycker som sagt att mojligheten till avancemang finns, men ir osiker pa om det
beror pa att SVT inte kan avskeda medarbetare, eller for att de sjalva vill byta position. Han
tror att SVT har nagon slags foretagsanda, som sager att de ska ”plocka” folk till andra
positioner efter hur linge de har arbetat inom féretaget. Charlie tror dven att det ar stora
skillnader vad det galler kompetensen hos folk pa olika enheter och positioner. Vissa har
utbildning, men han tror inte att det dr nagot som har prioriterats tidigare. Utan SVT har i
forsta hand tagit in personer som har producerat tv-material, och alla som arbetar pa
foretaget, har varit pa foretaget vildigt linge och pa sa vis lirt sig allt inom foretaget. Det dr
helt enkelt valdigt mycket folk pa foretaget som har jobbat dir vildigt linge, vilket Charlie
tror kan vara en bidragande orsak till att det kan vara relativt enkelt att avancera.

Friskvard dr nagot som alla medarbetarna ér vildigt n6jda med pa foretaget. Samtliga
respondenter férmedlar att det finns ett stort gym, med moijlighet till grupptraning och pass
nere i killaren, ett friskvardsbidrag pa cirka 2000 kronor per ar samt en foretagshilsovird,
med bland annat psykolog och kurator som de kan utnyttja. Gymmet ér helt kostnadsfritt
och gir att anvinda nir de vill.

Dock tycker de inte att friskvard dr nagot som de uppmuntras till pa de olika enheterna,
vilket upplevs som trist. Cheferna ir inte sa intresserade och tycker inte att man ska dgna sd
mycket tid at det. Men trots att friskvarden inte dr nagot som cheferna prioriterar, sa dr det
aldrig nagra sura miner 6ver att medarbetarna trinar, under till exempel luncherna.
Respondenterna tycker dven att det gar relativt bra att kombinera arbete med familjeliv,
men att det kan vara svart ibland. Enligt Barbro ir det ingen som direkt klagar, men hon
menar att det ar vildigt komplext. Arbetar man till exempel 1 receptionen, sa ar det bara att
lyfta pa luren, ligga pa och sedan ga hem. Barbro sjilv menar att om man arbetar som hon,
med en normal arbetsvecka med allt vad det innebir sd ar attityden till kombinationen av
familj och arbete ok, men samtidigt lite frustrerande. Detta med anledning av att arbetet
just ar heltid.

Pa frigan hur respondenterna ser pa framtiden inom SVT fick vi samma svar fran Anna
och Chatlie. Ingen av dem tror sig att arbeta kvar pa féretaget om
5-10 ar. Anna menar att hon kanske kan vara kvar, men da pa en annan enhet eller om det
nuvarande arbetet skulle utvecklas, men hon kommer inte att arbeta kvar pa samma “’stol”
som idag. Charlie sager att han kanske skulle kunna vara tillbaka pa féretaget om 10 ar,
men att han dir emellan skulle vilja prova att arbeta pa nagot annat féretag. Det som enligt
honom talar emot SVT som organisation,
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ar att den kinns vildigt komplicerad. Kommunikationen ar valdigt invecklad till exempel
mellan de olika enheterna, vilket enligt honom ar svarjobbat.

Chansen att Barbro arbetar kvar pa foretaget om 5-10 ar dr ganska stor. Detta tror hon
har att géra med att det finns mycket att gbra som dr problematiskt pa foretaget, vilket hon
ser som en utmaning. En annan anledning tror hon kan vara, att hon inte kdnner till ndgot
annat foretag dir man kan gora det som hon gor pa SVT idag.

4.3 Resultat av enkitundersékning med SVT

Enkitundersokningen har genomférts pa 30 respondenter, varav 15 mén och

15 kvinnor. Aldersférdelningen pa dessa var; 8 medarbetare mellan 21-30 ar,

5 stycken mellan 31-40 ar och 17 av dem var 41 ar eller dldre. Totalt var 23 av dem
heltidsanstillda, 2 deltidsanstallda, 1 projektanstilld och 4 annat (vikariat, egen féretagare
och visstidsanstilld).

4.3.1 Motivation

Resultatet visar att utav de 30 medarbetare som medverkade i enkatunder-sékningen, var
det 40% som rangordnar de sociala faktorerna hogst och 30% dem som nummer tva och
tre. Pa fragan hur medarbetarna anser att SVT som foretag prioriterar dessa faktorer,
svarade 47 % att de dr forhallandevis n6jda, medan 23% kinde att de varken var
tillfredsstillda eller missnéjda.

De tillfrigade fick d4ven rangordna hur viktiga utvecklings-/ och karridrs-faktorerna ir
tor dem. Pa denna fraga blev resultatet relativt jimnt mellan rangordningen viktigast (40%)
och nast viktigast (33%). Hela 43% av respondenterna tycker daremot att SVT inte
prioriterar dessa faktorer pa deras arbetsplats. Och 30 % dr varken néjda eller missnéjda
med SVT:s prioritering.

Friga 9. Mina arbetsuppgifter ir stimulerande.

Antal medarbetare

1 2 3 4 5 6

Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)

Figur 6: Arbetsuppgifter.

Pa frigan om medarbetarna kianner att deras arbetsuppgifter ir stimulerande, visar
undersOkningen ett genomsnittsvirde pa 4,97. Totalt svarade hela 60% att de ér relativt
tillfredsstillda med dem. 10% kanner sig mycket néjda och 6vriga 30% kinner sig varken
ndjda eller missnéjda samt helt otillfredsstallda.
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Friga 11. Det ges méjlighet f6r mig att utbilda mig, bade externt och internt.

Antal medarbetare

S N B ®

1 2 3 4 5 6 7

Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)

Figur 7: Utbildningsmdijlighet.

Totalt 50% av de tillfragade svarade pa fragan om de tycker att det ges mojlighet till
utbildning, att denna chans ar relativt eller vildigt liten. Ett sa stort antal som 17% ansag att
gorligheten till och med var obefintlig. Endast 3% menade att méjligheten var stor. Denna
fraga har dven ett mycket lagt genomsnittsvardet pa 3,50.

Friga 16. Jag kiinner mig uppskattad av SVT.

Antal medarbetare

1 2 3 4 5 6 7

Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)

Figur 8: Uppskattning fran arbetsgivaren.

I enkitundersokningen stilldes dven frigan om medarbetarna kinner sig uppskattade av sin
arbetsgivare. Hir visade resultatet ett genomsnittsvirde pa 4,20. Det var 44% av de
tillfragade som kanner sig relativt omtyckta och respekterade. Men samtidigt uppfattar 23%
sig inte aktade, och 30% kiande varken uppskattning eller sig icke respekterade.

4.3.2 Trygghet

Pa fragan hur de tillfragade rangordnar olika faktorer efter hur viktiga de ar for dem pa
arbetsplatsen, svarade endast 20% att trygghetsfaktorerna dr de viktigaste. Totalt valde 37%
att rangordna dem som minst betydande. Resultatet kring hur medarbetarna uppfattar att
SVT prioriterar denna faktor, blev det dock en stor spriding pa. 30% tycker att foretaget i
relativt liten utstrackning ligger tyngd vid detta, 33% kinner sig varken n6jda eller
missnojda vad det giller denna fraga och 37% menar att tryggheten dr nagot som SVT
ligger ner mycket tid pa.
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Fraga 5. Jag trivs med mina medarbetare pa SVT.

Antal medarbetare

S N s ®

1 2 3 4 5 6 7

Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)

Figur 9: Trivsel hos medarbetarna.

Av alla respondenter var det hela 57% som anser att de trivs jimférelsevis bra med sina
medarbetare. Och totalt 17% svarade mycket bra pa fragan. Det var ingen av de tillfragade
som inte trivs med medarbetarna pa enheten. Detta visar dven det relativt hga
genomsnittsvirdet pa 5,27.

Fraga 15. Kiinner du att ni pi enheten har en bra relation till varandra.

Antal medarbetare

1 2 3 4 5 6 7

Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)

Figur 10: Relationen mellan medarbetarna.

Det var dven ett stort antal av de tillfrigade, som anser att de inom enheten har en bra
arbetsrelaterad relation till varandra. Hela 67% tycker att de har en ganska nira relation,
medan 7% anser att den 4r mycket bra. Endast 13% anser att det finns en timligen liten
relation mellan medarbetarna. Genomsnittsvirdet pa denna fraga var 5,07.

Friga 7. Jag kiinner mig trygg med min anstillningsform.

Antal mdarbetare

S N & & ®

1 2 3 4 5 6 7

Skala 1-7 (1=Lite, 7=mycket)

Figur 11: Trygghet med anstéllningsformen.
Enkitundersékningen visade att genomsnittsvirdet pa fragan om medarbetarna kinner sig

trygga 1 sin anstillningsform var 5,07. Hela 70% av medarbetarna kidnner sig lugna eller

mycket sdkra med sin anstillning. Endast 2 medarbetare upplever att den dr mycket otrygg,.
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Friga 10. Jag Kinner att mina arbetsuppgifer ir meningsfulla for SVT framging,

Antal medarbetare 4

1 2 3 4 5 6 7

Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)

Figur 12: Arbetsuppgifternas meningsfullhet for arbetsgivaren.

Ett stort antal medarbetare, 40% anser att deras arbetsuppgifter dr nagorlunda meningsfulla
tor SVT:s framgingar. Men samtidigt kidnner 10% att deras arbete inte har nagon storre
paverkan pa foretagets medgangar. Denna fraga fick ett genomsnittsvirde pa 5,17.

Fraga 18. Jag kiinner mig framgangstik inom min yrkestoll.

Antal medarbetare 4

1 2 3 4 5 6 7

Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)

Figur 13: Framging i yrkesrollen.

Trots det relativt hoga resultatet pa den foregaende fragan, var det hela 20% som inte
personligen kinner sig framgangsrika i sin yrkesroll. Men resultatet pa denna fraga hade en
stor spridning, da det samtidigt var 63% som menar att de dr nigorlunda eller mycket
framgangsrika. Denna spridning speglar sig dven i genomsnittsvirdet pa 4,87.

4.3.3 Produktivitet

Friga 6. Vi medarbetare uppmuntrar och stottar varandra.

Antal medarbetare

1 2 3 4 5 6 7

Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)

Figur 14: Uppmuntring och stittning mellan medarbetarna.

Den forsta fragan kring produktiviteten gillde huruvida medarbetarna uppmuntrar och
stottar varandra. Genomsnittsvirdet pa denna fraga var 4,70 vilket visar pa den relativt
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stora spridningen. 16% av respondenterna menar att de i férhallandevis liten grad stédjer
varandra, 23% kinner att detta ar en punkt som skulle kunna forbattras och 53% anser att
de i relativt stor utstrickning sporrar och inspirerar varandra.

Friga 12. Det ges méjlighet att avancera inom foretaget.
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6
Antal medarbetare 4.

2
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1 2 3 4 5 6 7

Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)

Figur 15: Avancemang.

Aven frigan om det ges méjligheten till avancemang inom foretaget, ir en friga med stor
spridning pa. Genomsnittsvardet blev har 3,63. Totalt var det 40% som anser att chansen
ar overvagande liten, 27% kanner att den finns dir, men att den inte dr speciellt stor och
30% tycker att den dr ganska stor. Dock var det endast 3%, som tyckte att mojligheten var
mycket stor.

Friga 13. Jag kinner att min hilsa frimjas av SVT, t.ex. i form av friskvirdsbidrag, méjlighet till balans mellan familj
och arbete.
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Antal medarbetare 4
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Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)

Figur 16: Hdisa.

Majoriteten av de tillfraigade kinner att deras hilsa och méjlighet till kombination av arbete
och familj, till viss del frimjas av SVT. Pa denna fraga var genom-snittsvardet 4,73. Totalt
ar det 53% som tycker att detta dr ndgot som foretaget prioriterar hogt eller mycket hogt.
Det dr endast 23% som tycker att den till relativt liten del gagnas.
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Friga 14. Jag kan paverka min arbetssituation.

8

6

Antal medarbetare 4

2

0
1 2 3 4 5 6 7

Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)

Figur 17: Arbetssituation.

Aven méjligheten till att paverka sin arbetssituation var ndgot som medarbetarna 6verlag
var n6jda med. Totalt var det 60% som ansag att de har inflytande eller ett stort inflytande
over sitt arbete. 10% av dessa var mycket tillfredsstillda och resterande anser att de till viss
del har chans till inverkan. Det var endast 16% som kinde att de jamforelsevis inte kan
paverka detta i nagon storre utstrickning. Genomsnittsvirdet pa denna fraga var 4,83.

Friga 17. SVT belénar mina arbetsinsatser i form av, t.ex. 16n, bonus och ledighet.
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Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)

Figur 18: Beloning av arbetsgivaren.

Pa frigan om SVT bel6nar respondenternas arbetsinsatser, till exempel 1 form av 16n,
bonus eller ledighet, svarade majoriteten att detta gjordes i liten utstrickning. Totalt var det
43% som sa att de 1 liten eller valdigt liten utstrickning blir belénade, eller att detta ar ndgot
som foretagets inte ligger ner speciellt stor prioritet vid. Det var endast 30% som kinde sig
relativt n6jda med foretaget gillande denna punkt. Detta visar sig dven i genomsnittsvirdet
som var 3,47.

4.4 Hachette foretagspresentation

Hachette Filipacchi Medias ar virldens storsta magasinférlag. Huvudkontoret ar beldget i
Paris och utgivningar sker i 39 linder. Foretagets mest kinda tidningarna dr Elle, Paris
Match, Café, Premiére och Red Qou. Inom féretaget finns ocksa bland annat
dagstidningar, bokférlag, tryckerier, distribution, tv-/ och radio-stationer samt nya media.
Hachette Filipacchi Medias omsitter drygt 20 miljarder kronor per ar och har totalt 9488
anstillda.

Den forsta tidningen, Elle, startade 1946 av en kvinna som hette Héléne Gordon-
Lazareff. Hon var uppvixt i USA och hade en utbildning inom modern
tidningsproduktion. Nar hon flyttade hem till Paris upptickte hon behovet av en modern
modetidning. Gordon-Lazareff bildade da franska Elle, som blev en omedelbar succé. Den
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forsta tidningen gavs ut i USA 1984. Idag har tidningen fatt ”dottrar” i form av bland anat
Elle Interior och Elle Mat & Vin.

Hachette Skandinavien bestar av Hachette Filipacchi Norge AS och Hachette Filipacchi
1 Sverige AB (Hachette). Hachette startade 1988, genom att introducera tidningen Elle f6r
Svenska folket. Idag ger foretaget dven ut tre andra tidningar, Elle Interiér, Elle Mat & Vin
och Café, som alla har marknadsledande positioner. Varje tidningsredaktion ger ut tolv
tidningar per ar, med undantag f6r Elle Mat & Vin, som endast producerar fyra tidningar.
Vidare ger de olika redaktionerna ut ett antal specialiserade tidningar som lanseras vid
sirskilda tillfillen under aret .

Hachettes huvudkontor dr beldget 1 Stockholm och foretaget har mellan 85-90 stycken
anstillda (varierar pa grund av till exempel frilansande medarbetare). De anstallda ar
térdelade pa 69 % kvinnor och 31 % min. Medeldldern for en anstilld dr 35,6 ar.

Foretagets omsittning 2004, var 164 Mkr, en minskning sedan 2003 med 178 Tkr.
Hachette arbetar efter affirsidén “att de skall gora kvalitetsmagasin och utnyttja sitt
internationella nitverk for att sprida sina starka varumarken”.

Mansging Breshar
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informatien & Researsh || W T coiy || [ Machere Sweden Reprojsh
Wsbadivins B 1} Andmas, Hanusak IT-ched - Fristitk: Hifrmais By kil i
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Figur 19:

Hachettes organisationsschema. Killa: Hachette, 2005.

Hachettes organisation ar uppbyggd enligt en matrisorganisation, med en foérdelning pa fyra
divisioner. Den divisionaliserade delen av organisationen bestar av fyra stycken redaktioner,
indelade efter produktionsprocesser (efter antal olika tidningar som produceras). De olika
redaktionerna bestar av Café, Elle, Elle Interi6r och Elle Mat & Vin. Varje redaktion har i
sin tur en ansvarig projektledare, som ansvarar f6r budget, att varje tidning som ges ut
kommer ut i tid, har god kvalité och andra viktiga delar inom redaktionen, sa att slutresultat
blir av hég standard.

Den funktionsbaserade delen av Hachette bestir av avdelningarna ekonomi, teknik,
marknadsforing, personalansvar och information. Dessa har bland annat till uppgift att
fordela ritt personal, med ritt kompetent till de olika redaktionerna samt att de Gvervakar
de olika redaktionerna.

2 Hachette, 2005.

40



ORGANISATIONSSTRUKTURENS BETYDELSE -
EN FALLSTUDIE PA SVERIGES TELEVISIONS-/ OCH HACHETTES MEDARBETARE

Medarbetarna inom de olika redaktionerna idr alltsa ansvarig infor tva chefer, projektledaren
i den divisionaliserade delen och chefen f6r den funktionsbaserade delen. Vidare finns det
en VD som har huvudansvaret for hela organisationen ®,

4.5 Resultat av intervjuer med Hachette

De fyra medarbetare som blivit intervjuade har f6r att de ska kunna vara anonyma, fatt
fiktiva namn. Dessa 4dr Daniel, Erika, Frida och Gabriel. Frida 4r 21-30 ar, och de andra tre
ar mellan 31-40 ar. Tre har en heltidsanstillning, medan Erika ar deltidsanstalld.

4.5.1 Motivation
Motivation innebir for respondenten Daniel att méanniskor ar lyhorda for hans idéer, att
han har fértroende f6r det arbete han utfér samt att han far jobba sjilvstindigt.
For Erika dr motivation det hon behoéver for att na sitt mal. Vinsten med att gora
nagonting skapar motivation. Frida diremot anser att en utmanande, kul och inte for litt,
men samtidigt en tydlig arbetsuppgift skulle skapa motivation.

Det som motiverar Gabriel dr att gora ett bra arbete och se resultatet av vad han gjort.
Men det skulle dven vara motiverande att fa hégre 16n, utbildning, mer uppskattning av
ledningen och/ eller extra ledighet.

Nir vi fragade medarbetarna om de uppfattade sina arbetsuppgifter som stimulerande,
menade alla att de har mycket stimulerande arbetsuppgifter. Generellt sa har alla fyra
mycket varierade uppgifter, vilket gor att de aldrig far

ett monotomt arbete.

Daniel berittar att han innan han fick anstillning pa Hachette studerade,
och nu arbetar med det han utbildade sig till. Detta tror han kan vara en av anledningarna
till att han ser sina arbetsuppgifter som mycket intressanta och stimulerande. Erika sdger att
hennes arbetsuppgifter, har blivit mer och mer intressanta sedan hon bérjade arbeta pa
foretaget. Hon menar att hon 4ven har utvecklats av sina arbetsuppgifter. Aven Frida och
Gabriel tycker att deras uppgifter dr varierande och férindras stindigt, vilket gor att de hela
tiden utvecklas.

Alla fyra medarbetare berittar att moéjligheten att utbilda sig internt, dr begransad inom
organisationen. Men att om de diremot skulle vilja forbittra sin kompetens, genom till
exempel externa kurser sa skulle Hachette definitivt stilla upp. Daniel berittar att
medarbetarna pa redaktionen bland annat brukar ga kurser inom olika programvaror, for
att forbattra sin kompetens. Men han tycker att det har ar en fraga som Hachette bor se
over. Daniel menar att Hachette till exempel borde f6rsoka starta ett utbyte med Hachette 1
andra delar av virlden. Han tror att medarbetarna skulle ha ett stort utbyte av detta, samt
att det dven ges en mojlighet f6r dem att arbeta utomlands.

Erika tycker att Hachette skulle kunna avsitta mer pengar for att forbattra
kompetensen hos medarbetarna, vilket hon tror skulle leda till att féretaget utvecklades.

Frida, Gabriel och Erika anser att Hachette borde bli bittre pa att uppmuntra enskilda
medarbetare eller hela redaktioner, nir de utfort ett bra arbete. Och de tycker darfor att

3 Hachette Arsredovisning 2004.
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ledningen mycket vil, skulle kunna bli béttre pa att berémma eller belona medarbetarna.
Alla anser dock att medarbetare emellan, ar duktiga pa att beroémma varandra. Daniel
menar dock att det ofta ges muntligt berom, bade mellan medarbetare och fran cheferna.

Nir vi stillde fragan om det férekommer utvecklingssamtal pa Hachette, fick vi
uppfattningen att de inte eller valdigt sillan férekommer. Daniel menar att eftersom hans
redaktion alltid dter lunch tillsammans och ibland med ledningen, sa luftas alla fragor
automatiskt. Det skulle heller inte vara nagra problem att prata med chefen eller nigon
annan medarbetare, om det skulle vara nagot speciellt man vill ta upp.

Bade Gabriel och Erika berittar att de har hort att de ska ha medarbetarsamtal 1
framtiden, men tycker att det skulle vara bra om det férekom oftare.

4.5.2 Trygghet
Daniel anser att trygghet innebar att folk har forstielse f6r honom och att han tas pa allvar.
Erika diremot menar att trygghet dr niar hon har kontakt med sin inre tyngdpunkt. Den
inre tyngdpunkten 4r enligt henne viktigare, in den yttre fasaden som man har. Samtidigt
som hon framhaller att den yttre fasaden sjilvklart ocksa ar viktig, eftersom den skapar
forutsittningar for att utvecklas.

For Frida och Gabriel innebir trygghet att de kan kinna tillit och inte behéver vara
ridda for att gora fel. Att veta vad de har och veta att de klarar av det de utsitts for.

Alla fyra medarbetare kinner sig valdigt trygga 1 sin anstallningsform. Daniel, Frida och
Gabriel ér alla heltidsanstillda och menar att det 1 sig gor att de kidnner sig trygga. De
kanner ocksa att Hachette har ett stort fortroende for dem, vilket ocksa skapar en trygg
arbetsmiljo. Erika har gatt ner fran heltid till deltid och anser att det kinns dnnu bittre nu
an forut. Anledningen till att hon ville ga ner i arbetstid, var att hon skulle fa mer tid for
familjen och inte ndgot relaterat till arbetet eller foretaget. Hon berattar att ledningen var
valdigt tillmotesgaende nir hon forklarade sin situation och ville minska arbetstiden.
Gabriel har arbetat pa Hachette 1 7 4r och menar att det kan vara en av anledningarna till
att han kanner sig sa trygg i sin anstallning.

Vi fick genom vara intervjuer uppfattningen att medarbetarna pa de olika
redaktionerna, har en valdigt god gemenskap. Alla de tillfragade menar att de trivs vildigt
bra med sina medarbetare. Gabriel siger att det dr en skon, avslappnad och prestigelos
stimning pa hans redaktion.

Aven Daniel menar att det ir en vildigt god trivsel mellan medarbetarna. Han berittar
att det Overlag dr en lag personalomsittning, bade pa hans redaktion och hela Hachette.
Han tror till och med att Hachette har vunnit pris som bista arbetsgivare far nagra ar
sedan. Vidare berittar Daniel att om det mot férmodan, skulle uppsta irritation eller att
medarbetarna pa redaktionen har skilda meningar om nagot, si l6ser de det med en gang.
Det ar vildigt hogt i tak pa redaktionerna, alla siger vad de tycker. Han berittar att de har
ett pressat tidschema, vilket gor att det ofta férekommer heta diskussioner mellan
medarbetarna, men detta dr nagot som aldrig hinger kvar i luften.
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Erika berittar att de har en god atmosfir pa redaktionen och att detta férmodligen
kommer av att de respekterar varandras personligheter. Hon berittar ocksa att irritation
sillan uppstar, men om det skulle finnas saker som de dr oense om 16ses de direkt.

Frida trivs valdigt bra med samtliga medarbetare. De ir relativt fa pa redaktionen och
arbetar dirfor titt med varandra. Hon tror att det skulle bli svart att utféra ett bra jobb, om
de inte skulle trivas med varandra. Vidare siger hon att de inte alltid tycker lika om allt,
men att detta brukar 16sas pa ett smidigt sitt. Detta dr nagot som dven Gabriel haller med
om.

Diremot nimner samtliga respondenter att samarbetet mellan de olika redaktionerna
kunde bli mycket bittre. De berittar att det vildigt sdllan sker samarbete eller arbete 6ver
“redaktionsgranserna”. Frida tror att detta kan bero
pa att Hachette saknar en ”stor sjal”, vilket hon menar ar trist.

Alla fyra medarbetarna tycker att det kinns som att deras arbete dr meningsfullt for
Hachettes framgiangar. Daniel menar att om han utfor ett bra arbete och till exempel blir
omskriven eller vinner nagot pris, sa genererar det i nagot positivt, bade till enheten och
Hachette. Han anser sig ocksa vara framgangsrik inom sin yrkesroll, och berittar att han
bland annat har vunnit pris for sitt arbete.

Aven Erika kdnner att hennes arbete ir meningsfullt for foretaget, hon menar att
hennes arbete ger bredd och djup at hennes redaktions produkt. Enligt Gabriel kinns det
som att det arbete han utfor bidrar till organisationen framgangar, men att det ar svart att
veta om det han gor paverkar folk 1 allmanhet.

4.5.3 Produktivitet
For David dr produktivitet lika med framférhallning. Erika ddremot tycker att det innebir
att man Ovat upp en snabbhet utan att géra avkall pa kvalitén. Att hon kan se helheten och
samtidigt kunna fokusera pa en sak 1 taget.

Frida och Gabriel menar att produktivitet dr att uppna sa mycket som maojligt, pa sa
kort tid som moijligt och samtidigt bevara kvalitén. De menar dven att detta ér signifikant
tor Hachette som foretag.

Alla respondenterna ansag sig ha stort inflytande 6ver sina arbetsuppgifter samt att det ges
goda moijligheter att styra 6ver det egna arbete. Daniel siger att han helt och hallet styr
over sin arbetsuppgift, men att han sjilvklart diskuterar med de andra pa redaktionen, om
vad de tycker innan han fattar nagot stort beslut. Detta idr bara positivt enligt Daniel, da det
forbattrar kvalitén pa det han gor.

Erika, Gabriel och Frida berittar att de har stor frihet Gver det dagliga arbetet, vilket
enligt dem ir jittebra. De menar att det ges frihet att skota sina egna arbetsuppgifter och
tider, utan att nagon bestimmer hur de ska hanteras.

Samtliga respondenter menar att det ar svart att avancera inom foretaget, eftersom
medarbetarna inom de olika redaktionerna ofta inte besitter den kunskap som efterfrigas i
andra delar av féretaget. Hachette hindrar absolut inget avancemang, det finns folk som
klittrat inom organisationen. Alla de intervjuade kinner emellertid att det kommer bli svart
att avancera, eftersom deras kompetens ar sa specialiserad och efterfragas inte hogre upp i
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organisationen. De menar att de kan byta till en storre redaktion, men att det inte dr samma
sak som att klattra inom foretaget.

Nir vi fraigade om de tror att de kommer jobba kvar pa Hachette om 5-10 ar, sd
svarade tre av fyra att de formodligen kommer jobba kvar inom féretaget. Anledningen till
att de vill stanna kvar inom organisationen, ir att de trivs och har tillfredstillande
arbetsuppgifter. De tillfrigade siger dock att de skulle kunna tinka sig att byta jobb, om ett
erbjudande skulle dyka upp med ett arbete som skulle ge en stérre utmaning eller ett arbete
som gor att de utvecklas.

Erika tycker att atmosfiren pa féretaget har gjort att hon stannat kvar sa linge, och hon
kommer inte att byta arbete om det inte dyker upp nagot dir hon kan finna en storre
utmaning. Gabriel ser ingen anledning att byta foretag om det inte skulle fa honom att
utvecklas. Han trivs bra i organisationen och stannar girna kvar linge.

Daniel tror att han ar kvar pa Hachette, men inte pa samma enhet. Han menar att han
kommer vara f6r gammal om 10 ar, f6r att kunna gbra en bra produkt at den malgruppen
hans redaktion har idag. Frida skulle girna jobba kvar om féretaget skulle vixa och
utvecklas mycket under kommande ér, annars vill hon s6ka sig vidare for att fa en storre
utmaning

Det finns enligt respondenterna férutsittningar att ta hand om sin hilsa inom foretaget.
Varje anstilld har ett friskvardsbidrag pa cirka 2000 kronor per ar och det ges dven
mojlighet till att fa massage tva ganger i veckan. En manadsrapport skickas dven ut av
foretaget, dir det uppmanas att de ska ta hand om sig sjalva. Hachette dr ocksa valdigt
Oppna om medarbetarna skulle ha nagot privat problem, till exempel nir den anstillda
maste ta ledigt fOr att ta hand om familjen eller liknande.

Daniel tycker att det satsas pa friskvard och det heller aldrig uppstar nagra problem om
han skulle vilja g4 tidigare eller senare for att till exempel himta barnen pa dagis. Aven
Erika tycker att Hachette dr bra pa att skapa en halsosam milj6. Hon berittar att de,
térutom friskvardsbidraget och massagen, anordnar olika tillstillningarna for att skapa en
trevligare arbetsplats. Hon tycker dock att de kunde bli bittre pa att uppmuntra till att
medarbetarna skall ta hand om sin hilsa. Det ér enligt henne viktigt om man skall kunna
utfora ett bra arbete.

Frida och Gabriel kinner heller inte att det skulle vara nagra problem om det skulle
behova extra ledigt for att ta hand om privata problem utanfor arbetslivet. En av dem
tycker till och med, att Hachette dr den basta arbetsplatsen man kan arbeta pa, om man har
familj och barn.

Alla tre menar att Hachette dr bra pa att hela tiden forbittra arbetsmiljon och
sammanhallningen mellan medarbetarna, bland annat genom att de anordnar olika julfester,
sommarfester, paskfester samt att de har ett antal konferenser varje ar. De har ocksa nagot
som kallas ”fredagsvin”, da de anstillda har vinprovning efter att arbetet avslutats.

Ingen av de tillfragade har hort att Hachette skulle ha nagon typ av bel6nings-system.
Erika berittar att de aldrig far faktiska beloningar, vid ett vil utfért arbete. Enstaka ganger
har champagne korkats upp, men det skulle enligt henne vara tillfredstillande att kunna fa
en symbolisk beloning i form av utékad 16n eller ledighet. Det finns inte heller nagot
bonussystem eller ett samband mellan en vil utférd arbetsuppgift och bonus, extralon eller
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ledighet. Frida, Gabriel och Daniel tror att fOretaget satsar mer pa att vissa far hégre 16n,
om de ir allmant duktiga, ambitiésa och arbetar hart, an att alla far en gemensam
ersittning. De anser dock att de pa deras redaktioner ofta ger berdm och uppskattning till
varandra, bide medarbetare emellan och fran chefer.

4.6 Resultat av enkatunders6kning med Hachette

Enkatundersokningen har genomfoérts pa 21 respondenter, varav 9 min och

12 kvinnor. Aldersférdelningen pa dessa var; 11 medarbetare mellan 21-30 ir,

7 stycken mellan 31-40 ar och 3 av dem var 41 ar eller dldre. Totalt var 16 av dem
heltidsanstillda, 2 deltidsanstillda och 3 vikariat.

4.6.1 Motivation
Pa frigan om hur medarbetarna prioriterar olika faktorer pa sin arbetsplats, menade 45%
att den viktigaste faktorn var utvecklings-/ och karridrsfaktorerna.
Medarbetarna pa Hachette dr dock inte helt 6verens vad det giller fraigan om hur
organisationen prioriterar dessa faktorer. 48% tycker att foretaget frimjar dessa faktorer,
19% kinner sig varken néjda eller missnéjda och 34% menar att organisationen inte alls
gagnar dessa faktorer.

De sociala faktorerna, menade endast 5% av medarbetarna var det viktigaste pa sin
arbetsplats. Vi f6ljde upp dven denna friga med hur Hachette prioriterar dessa faktorer.
Hir anser hela 77% att foretaget frimjar de sociala faktorerna.

Friga 9. Mina arbetsuppgifter dr stimulerande.
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Figur 20: Arbetsuppgifter.

Respondenterna fick dven svara pa om de anser att deras arbetsuppgifter dr stimulerande
eller inte. Genomsnittsvirdet pa denna fraga var hogt, 5,67. Hir svarade hela 48% att de
har ett relativt stimulerande arbete. Och hela 33% av dessa anser till och med att vad de
sysslar med ar mycket tillfredsstillande. Vi ser ocksa hir att bara 10% i viss grad inte ar
stimulerade av det arbete de utfor, medan 10% varken ar belitna eller tillfreds med hur de
uppgifter, som de utfor stimulerar dem.
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Fraga 11. Det ges méjlighet for mig att utbilda mig, bade externt och internt,
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Figur 21: Utbildningsmajlighet.

Vidare stilldes fragan om det ges mojligheter att utbilda sig inom Hachette, bade internt
och externt. Resultatet visade hir att det inte fanns si stora chanser till detta. Totalt var det
34% av medarbetarna som anség att de har en relativt liten chans till kompetensutveckling,

och 29% att mojligheten var mycket liten. Genomsnittsvardet pa denna friaga var sa lagt
som 2,95.

Friga 16. Jag kinner mig uppskattatd av Hachette.

Antal medarbetare

SRR R

1 2 3 4 5 6 7

Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)

Figur 22: Uppskattning fran arbetsgivaren.

Genomsnittet pa frigan om medarbetarna ansdg att de fick uppskattning av Hachette som
toretag var 4,95. Det var endast 24% av de 21 tillfragade, som inte kinde att de inte 1 nagon
storre utstrickning fick nigon berdm. Majoriteten, 43% svarade att de kdnde sig
respekterade och omtyckta och 24% fick mycket uppskattning av Hachette.

4.6.2 Trygghet

Totalt var det 50% av de tillfrigade som svarade att trygghetsfaktorerna var de viktigaste
tor dem pa arbetsplatsen. Medarbetarna fick vidare fragan om hur vil Hachette prioriterar
dessa faktorer pa foretaget. Har var medarbetarna 6verens, den allminna uppfattningen var
att de tyckte att Hachette frimjade eller verkligen prioriterade att skapa en trygg
arbetsmiljo. Det var inte ndgon av de tillfraigade som svarade att de inte var néjda med hur
Hachette arbetar med trygghet inom organisationen.
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Friga 7. Jag kiinner mig tryog med min anstillninsform.
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Figur 23: Trygghet med anstéllningsformen.

Enligt resultatet kinner medarbetarna pa Hachette sig dven mycket trygga med sin
anstillningsform. Majoriteten, 76% har svarat att de kinner sig sidkra eller mycket sikra
med sin anstallning. 10% menar att de varken kdnner sig trygea eller otrygga, vilket
resulterar i att 14% av de tillfragade kdnner sig ha en oviss anstillningsform. P4 denna fraga
var genomsnittsvardet 5,43.

Friga 5. Jag trivs med mina medarbetare pi Hachette.
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Figur 24: Trivsel hos medarbetarna.

Medarbetarna fick ocksa svara pa om de trivs med sina medarbetare. Hir var i stort sett
alla, 95% eniga om att de trivs bra eller vildigt bra med varandra. Detta visar dven
genomsnittsvirdet som var 5,90. Det var enbart en medarbetare som inte fann sig val
tillritta med de Svriga anstillda.

Friga 15. Kinner du att ni pi redaktionen har en bra relation till varandra.
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Figur 25: Relationen mellan medarbetarna.
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Vidare har medarbetarna dven en bra arbetsrelaterad relation till varandra. 91% tycker att
de har en bra eller mycket bra relation med andra medarbetare, hela 48% menade att den
var mycket bra pa foretaget. Genomsnittsvirdet var hir 6,10.

Fraga 10. Jag kinner att mina arbetsuppgifter r meningsfulla for Hachettes framging.
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Figur 26: Arbetsuppgifternas meningsfullhet for arbetsgivaren.

Hachettes medarbetare blev dven tillfragade om de tyckte att deras arbetsuppgifter kindes
meningsfulla fér organisationen framgang. Aterigen hade medarbetarna den gemensamma
uppfattningen att deras arbete kindes viktigt f6r hur val Hachette klarar sig. 29% anser att
deras arbetsuppgifter ir mycket meningsfulla, 66% menade att deras uppgifter ér relativt
viktiga fOr féretagets framgangar. Det var bara en medarbetare som var osidker pa om
hennes arbetsuppgifter har nagon betydelse for foretagets framgangar. Pa denna fraga var
genomsnittsvirdet 5,86.

Friga 18. Jag kinner mig framgangsrik inom min yrkesroll.
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Figur 27: Framging i yrkesrollen.

Pa fragan om medarbetarna kinner sig framgangsrika i sin egen yrkesroll var svaren lite
mer spridda. Dock ansag majoriteten, 53% att de var jamforelsevis lyckosamma i sin
yrkesroll. 14% kinner att de inte 1 nagon storre utstrackning har lyckats med sin roll 1
yrkeslivet och 19% kinner att de varken ar framgangsrika eller icke lyckosamma.
Genomsnittsvardet pa denna fraga var 5,10.
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4.6.3 Produktivitet

Friga 13. Jag kanner att min hilsa frimjas av Hachette, tex. i form av friskvardsbidrag, méjlighet till balans mellan familj och
arbete.
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Figur 28: Hdlsa.

Pa fragan om Hachette frimjar medarbetarens hilsa, genom till exempel friskvard och
mojlighet till balans mellan familj och arbete, svarade de flesta av medarbetarna att de var
ndjda med hur féretaget prioriterade detta. Genomsnitts-virdet hamnade pa 5,43. Totalt
var det 76% som menade att det var ganska nojda, eller mer dn néjda med hur Hachette
arbetar med hilsofrimjande atergirder. Enbart tre stycken, alltsa 15%, anser att deras hilsa
inte 1 nagon storre utstrickning gagnas av organisationen.

Fraga 17. Hachette belénar mina arbetsinsatser i form av t.ex. 16n, bonus och ledighet.
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Figur 29: Beloning av arbetsgivaren.

Medarbetarna fick aven svara pa hur Hachette belonar deras arbetsinsatser i form av
bonus, 16n, ledighet samt andra férmaner. Overvigande delen av de tillfragade, 67% menar
att de inte alls eller i liten utstrickning belonas efter att de utfort ett bra arbete. 14% tycker
varken eller. Resterande medarbetare, f6ljaktligen 19% kinner emellertid att deras
arbetsprestationer belénas i viss grad. Genomsnittet pa denna fraga var 3,10.

Friga 6. Vi medarbetare uppmuntrar och stottar varandra.
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Figur 30: Uppmuntring och stittning mellan medarbetarna.
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Pa frigan om medarbetarna uppmuntrar och stéttar varandra sinsemellan hamnade
genomsnittsvirdet pa 5,48. Majoriteten, 81% av respondenterna upplever att de blir relativt
eller mycket sporrade och hjilpta av andra medarbetare. Endast fyra stycken personer
kanner att det inte i ndgon storre grad blir uppmuntrade eller stottade.

Friga 14. Jag kan paverka min arbetssituation,

Antal medarbetare 4

1 2 3 4 5 6 7

Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)

Figur 31: Arbetssituation.

Huvudparten, 86% av medarbetarna svarade att de har inflyttande eller stort inflytande
over sin arbetssituation. Endast en medarbetare anser att denne nistan inte har nagon
inverkan alls, och tva av de tillfraigade hade asikten att Hachette kunde bli battre pa denna
punkt. Detta resultat visade sig dven 1 ett hogt genomsnittsvird pa 5,70.
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5. Analys

I detta avsnitt kommer vi att besvara vart syfte genom att tolka och analysera den empiri vi har erhallit,
utifran valda teorier. Uppsatsens syfte ar att beskriva och forklara hur SV s linjeorganisation respektive
Hachettes matrisorganisation paverkar medarbetarna. V'i valde att behandla detta syfte genom att se pi
medarbetarnas motivation och trygghet och dérigenom se hur detta paverkar produktiviteten.

5.1 Motivation

Vi kan efter att ha jaimfort vara teorier med empirin, se att det pa SVT finns mojligheter att
forbattra motivationen hos medarbetarna. Respondenterna tyckte sig ha intressanta och
stimulerande arbetsuppgifter, men samtidigt kan vi i resultatet fran de djupgaende
intervjuerna se att arbetsuppgifterna ofta uppfattas som rutinbaserade, och att dessa darfor
i lingden inte ér lika spinnande och stimulerande som 6nskas. Nir medarbetarna far nya
och aktuella arbetsuppgifter, ses dessa dock som stimulerande och engagerande. Faktorer
som till exempel stimulerande och varierande arbetsuppgifter, dr bada faktorer som enligt
Herzberg leder till 6kad motivation, vilket enligt resultatet till viss del saknas pa SVT *.

Vi menar att om medarbetarna inte uppfattade sina arbetsuppgifter som sa rutinbaserade,
skulle man kunna h6ja motivationen nagot mer.

Utvecklings-/ och utbildningsméjligheterna ansdgs vara smi internt pa foretaget, vilket
genomsnittsvirdet i enkitundersdkningen pa 3,5 visar. Aven de tre intervjuade
medarbetarna, ansag att denna fraga prioriteras lagt av arbetsgivaren. De menar dock att
chanserna ir lite storre till externa utbildningar, men att det da krivs en hel del av den
enskilde medarbetaren. Dessa tvad aspekter, tillsammans med att majoriteten av de
tillfragade menade att det inte finns nagot beloningssystem, tolkar vi som att de behov som
stills for att fa motiverade medarbetare inte dr helt uppfyllda. Om vi tittar pa balansteorin,
sa menar den att en medarbetare som far beloning i férhallande till en viss arbetsinsats, har
storre chans att kinna sig motiverad. Aven Maslows behovshierarki styrker var tolkning om
detta. Han menar att om de sociala faktorerna ér de viktigaste for medarbetarna, vilka de ar
for SVT:s, ir detta en fraga som foretaget maste lagga stor vikt vid for att fa mer
motiverade och engagerade medarbetare. Vart resultat visar emellertid att sd inte riktigt dr
fallet. Endast hilften av de tillfrigade ir n6jda med hur féretaget hanterar denna faktor *.

Motiven till att vi tror att motivationen kan bli hogre pa SVT 4n vad den dr idag, kan
bland annat vara att SVT:s organisation har manga olika enheter, dir kommunikationen
mellan dem édr komplicerad. Det dr inte ofta det fé6rekommer samarbete mellan de olika
enheterna. Vart resultat visar dven att hierarkin pa foretaget ar ganska stark, genom att
medarbetarna uppfattar att det inte 4r en sa god eller 6ppen relation mellan medarbetarna
och dess chefer. En annan orsak skulle kunna vara att medarbetarna sitter 1 enskilda rum
inom de olika enheterna, att de inte arbetar i team, att de har rutinbaserade uppgifter samt
att det sallan forekommer gemensamma aktiviteter pa foretaget. Samtliga medarbetare som
vi intervjuade, nimnde att de saknar gemensamma tillstillningar och evenemang, och att

4 Herzberg, 1959.
* Huseman, m.fl., 2001. Maslow, 1987.
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detta dr en punkt som SVT maste arbeta mer med. Alla ovan nimnda orsaker ar relaterade
till vad som karaktiriserar en linjeorganisationsstruktur *.

En motsittning till var tolkning skulle kunna vara att resultatet visar att medarbetarna
tycker att de har ett stort inflytande Over sina arbetsuppgifter, till viss del menar att SVT ger
dem uppskattning samt att de trivs vildigt bra med varandra inom enheterna. Dessa ér
tecken pa att motivationen absolut finns dar, men var analys av resultaten visar att skulle
kunna bli hogre *'.

Resultatet fran vara undersdkningar visar daremot att motivationen bland Hachettes
medarbetare ar relativt hog. Denna tolkning har vi gjort da det i resultatet visade sig att
medarbetarna har stort inflytande 6ver sina arbetsuppgifter och ser dem som stimulerande.
Anledningen till att medarbetarna kdnner pa det har sattet, tror vi bland annat kan bero pa
att de uppfattar sina arbetsuppgifter som varierande och att de genom sitt arbete kinner att
de utvecklas, bade arbetsmissigt och privat. En annan anledning till detta, menar vi kan
vara att medarbetarna aven har méjlighet till personlig utveckling genom externa
utbildningsméjligheter. Detta dr ndgot som vi tror kan bidra till att 6ka deras drivkraft. Men
den viktigaste killan till denna relativt h6ga motivation, tror vi kommer ifran att
medarbetarna uppmuntrar, stottar och trivs vildigt bra med varandra inom de olika
redaktionerna. Dessa punkter tillhér bade McClellands samhorighetsbehov och Herzbergs
teori om motivationen i arbetslivet. Teorierna anser att motivation skapas av att
medarbetare kinner social tillhorighet, har intressanta och omvixlande arbetsuppgifter, far
uppmuntran for val utfér arbete samt har kontroll 6ver sitt arbete, vilket vi menar att
medarbetarna pa Hachette har efter att ha studerat resultatet *.

Vir tolkning av detta ir att den h6ga motivationen kan hirledas ur att
organisationsstrukturen pa Hachette skapar dessa forutsittningar. Redaktionerna pa
foretaget dr uppbyggda av olika projekt, dir medarbetarna har en vildigt nidra och 6ppen
relation till varandra. I dessa projekt arbetar de alltid mot ett uppsatt mal, i form av
tidningarna som stindigt skall ges ut. Detta tillsammans med att hierarkin inte ér speciellt
pataglig inom organisation, och att det dirmed inte finns ndgra starka barridrer mellan
medarbetarna och deras chefer, tror vi leder till den héga gemenskapen, trivseln och
uppmuntringen bland medarbetarna. Andra bidragande orsaker till medarbetarnas
drivkraft, menar vi kan vara att Hachette prioriterar gemensamma aktiviteter och dagliga
méten som till exempel luncher, vildigt hogt.

Det som diremot skulle kunna tala emot denna tolkning ér att det inte férekommer
nagra faktiska beloningar, i form av till exempel hégre 16n, bonus eller ledighet pa
Hachette. En annan punkt som medarbetarna tycker skulle kunna forbattras ar
uppskattningen fran cheferna. Men da menar vi, med stéd av McClellands teori, att en
medarbetare med starkt prestationsbehov, trots avsaknad av beléning dnda kan uppna

motivation ¥.

% Eklund, 2002. Harris & Raviv, 2002. Carlsson & Nygren, 2004,
a7 Herzberg, m.fl., 1959.

*® McClelland, 1990. Herzberg, 1959.

* McClelland, 1990.
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5.2 Trygghet

SVT:s medarbetare menar vi kiinner sig trygga pa sin arbetsplats. Detta grundar vi i att
resultatet visar att genomsnittsvardet pa frigan om de kdnner sig trygga i sin
anstallningsform var 5,07 och att samtliga intervjuade kinner sig relativt sikra i sin
anstillningsform. Samtliga tillfragade trivs dven vildigt bra med sina medarbetare, och
tycker att det dr en bra stimning pa enheterna. Dessa tva aspekter, till-sammans med att
medarbetarna ansags sig ha rutinbaserade och aterkommande arbetsuppgifter, menar vi
skapar trygghet.

Herzbergs teori menar nimligen att om en individ kdnner att hon har goda sociala
forhallanden och en trygg anstillningsform, kan hon kiinna lugn och sikerhet. Aven i
KASAM innebir det att om en medarbetare har tydliga och konkreta saker runt omkring
sig, sd kan denne kidnna sig lugnare dn om till exempel en arbetsuppgift kommer som en
dverraskning .

Vi menar att denna trygghet kan vara kopplad till SVT:s organisationsstruktur. Att
organisationen ér strikt och hierarkiskt uppbyggd, och att varje medarbetare har en ansvarig
chef, tror vi leder att medarbetarna kan kinna sig trygga i sin anstillningsform. Med detta
menar vi att medarbetarna vet vad deras arbetsuppgifter innebar och att de sa gott som
alltid kan komma till arbetet med vetskapen om vad som kommer att ske rent
arbetsmissigt under dagen. Vi menar dven att organisationsstrukturen leder till att
medarbetarna inom enheterna har nagorlunda liknande arbetsuppgifter och darfor kan
fraga och hjilpa varandra om det till exempel skulle vara nigra problem. Vi férmodar att
det i en linjeorganisation som SV'T, dr enklare att ha till exempel dessa rutinbaserade
arbetsuppgifter, vilket leder till en trygghet fér medarbetarna >'.

Det som vi ser skulle kunna tala emot denna tolkning dr att samtliga tre intervjuade
medarbetare, kinner att de har for fa gemensamma aktiviteter, vilket de alla tre saknar och
tror skulle kunna forbattra klimatet pa foretaget. Denna avsaknad av gemenskap skulle
enligt McClellands teori, kunna ge en minskad kinsla av tillh6righet. Och da vi i vart
resultat kan se att tillhGrighet ar en viktig punkt f6r medarbetarna vad det giller trygghet,
skulle detta kunna vara en anledning fér medarbetarna att kinna sig mindre trygga *.

Aven pa Hachette ir tryggheten hos medarbetarna hég. Trygghet innebir for tva av de
intervjuade, att de kan kinna tillit och inte behover vara ridda for att gora fel. Detta ér
ndgot som stimmer vildigt bra verens med férvintningsteorin,
som menar att dessa ar tva faktorer som bland annat kan leda till sdkerhet hos
medarbetarna ». Andra foreteelser som paverkar en medarbetares trygghet pa arbetsplatsen
ar en trygg anstillningsform, trivsam och siker arbetsmiljé samt tillhérighet och acceptans.
Vi kan 1 vart resultat se att dessa aspekter till stor del dr uppfyllda pa Hachette. Detta
baserar vi pa att genomsnittsvirdet pa frigan om medarbetarna kinner sig trygga i sin
anstallningsform var 5,43. Resultatet visade dven att majoriteten av medarbetarna tycker att
Hachette som foretag, prioriterar trygghetsfaktorerna hogt. Dessa forhallanden,

% Herzberg, 1959. Antonovsky, 1991.
%! Eklund, 2002.

%2 McClelland, 1990.

58 Miller & Grush, 1988.
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tillsammans med att medarbetarna kdnner att de har en mycket trivsam arbetsmiljé och
”6ppna” led mellan nivaerna, menar vi leder till trygghet hos medarbetarna inom
organisationen. Denna tolkning édr dven nagot som styrks av Maslows trygghetsbehov och
Herzbergs teori **.

En annan anledning till varfor vi tror att tryggheten ar hog inom organisationen, ar att
samtliga medarbetare anser sig ha en vildigt god och nira relation till varandra. Resultatet
fran samtliga fyra intervjuer visar att medarbetarna trivs vildigt bra med varandra, och om
det eventuellt skulle uppsta nagra intriger sa 10ses de direkt. Denna aspekt tillhor en av
Maslows trappsteg, nimligen det med de sociala behoven. Da detta behov ir tillfredstallt
kan medarbetaren kinna sig trygg, men dock inte fullt tillfredstilld *°.

Till sist menar vi att denna tolkning kan kopplas samman med KASAM. Teorin menar
nimligen att om en medarbetare uppfattar att det finns en mening med det denne gor,
kommer hon kinna en viss trygghet infér kommande uppgifter. Och dé resultatet frin
enkitundersckningen visar att genomsnitssvardet pa frigan om medarbetarna kianner sig
meningsfulla f6r Hachettes framgang var 5,80, kan vi se att denna kénsla av mening finns
56

Vi menar att ovanstiende aspekter till viss del kan ha med Hachettes
organisationsstruktur att gora. Den platta organisation som det framkommer av resultatet
att Hachette dr, menar vi kan frimja de Oppna relationerna som finns mellan ledning och
medarbetare. Vi tror dven att aspekter som kinslan av meningsfullhet har med strukturen
pa organisationen att géra. Detta med anledning av att matrisorganisationer bland annat
arbetar mycket med malfokusering, vilket vi menar vi gynnar tryggheten hos medarbetarna
57

Niagot som talar emot denna tolkning skulle kunna vara att medarbetarna pa
redaktionerna i stor utstrickning inte har rutinbaserade arbetsuppgifter, som till exempel
medarbetarna pa SVT har. Med detta menar vi att da det pa Hachette varje manad ges ut
en ny tidning, med nya kontaktpersoner, fakta att hantera och ansvarsomraden, sa har
medarbetarna vildigt varierande uppgifter. Dessa nagot oférutsagbara och odefinierbara
arbetsuppgifter, menar vi skulle kunna leda till en viss osikerhet, vilket dven styrks av
KASAM *, Vi tror dock att denna eventuella osikerhet, minimeras da resultatet visar att
medarbetarna pa Hachette kinner att de har stort inflytande 6ver sina arbetsuppgifter och
att de inom redaktionerna har en nira relation och stottning, och darfor till stor del kan
hantera osikerheten i arbetsuppgifterna.

> Maslow, 1987. Herzberg, 1959.
% Maslow, 1987.

*® Antonovsky, 1991.

>’ Sy, 2002.

58 Antonovsky, 1991.
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5.3 Produktivitet

Det finns enligt HRM olika strategier som ett foretag maste folja, for att uppna
produktivitet och engagemang hos sina medarbetare, vilka 6vergripande ar
medarbetarinflytande, personalrérlighet och beloningssystem. HRM foresprakar dven ett
samarbete mellan organisationen och dess medarbetare. Det vi fann efter att ha studerat
motivationen och tryggheten hos SVT och Hachettes medarbetare, var att vissa av dessa
tillvigagangssitt var uppnadda.

Motivationen hos SVT:s medarbetare menar vi kan forbittras da mojligheten till
utveckling och utbildning idag ar liten, att de saknar beloningar och uppskattning samt
gemensamma aktiviteter. Detta tillsammans med att de kinner en trygghet pa foretaget tack
vare sin anstéllningsform, trivseln mellan medarbetarna och rutinbaserade arbetsuppgifter,
tror vi kan ha betydelse f6r foretaget och dess medarbetares produktivitet. Vi tror att
avsaknaden av full motivation hos medarbetarna, tillsammans med att de kdnner sig trygga
kan pavisa att SVT kan skapa mer produktivitet hos sina medarbetare, 4n vad de har idag.
Det vi menar med detta dr att SVT genom att héja motivationen hos sina medarbetare,
aven skulle kunna 6ka produktiviteten. Det dr dock svart att siga hur hog produktiviteten
ar idag, och hur h6g den skulle kunna bli med hjilp av bland annat en 6kad motivation.
Men att motivationen och tryggheten dr bidragande orsaker till hog eller lag produktivitet,
kan pévisas bade genom teorier och den empiri vi har erhllit i var undersékning.

Produktiviteten pa Hachette menar vi idr relativt hog. Detta baserar vi pa att
medarbetarna dir bade kinner en hog motivation och trygghet. Vi kan som namnts tidigare
se att medarbetarna hir kinner att de har ett stort inflytande 6ver sina arbetsuppgifter, att
de trivs vildigt bra med varandra, att de har mojlighet till utbildning (frimst externt), att de
kidnner sig trygga 1 sin anstillningsform samt att det inte finns ndgra grinser mellan de fa
led som féretaget har. Dessa dr alla faktorer som tillh6r HRM:s strategier for hur ett foretag
kan fa sina medarbetare produktiva och socialt tillfredsstallda. Men precis som f6r SVT,
kan vi inte utifran dessa tolkningar dra nagon parallell till hur hog eller lag produktiviteten
ar.

Det vi emellertid kan utldsa fran vart resultat dr, att produktiviteten ar hogre pa
Hachette 4n pa SVT ”. Detta kan dven pa ett tydligt sitt pavisas genom att jimféra
foretagens totala genomsnittsvirden pa samtliga fraigor om motivation och trygghet (som
leder till produktivitet), diar SVT fick ett virde pa 4,39 och Hachette 5, 20. Vilket efter var
bedémningsskala innebir att produktiviteten pa SVT hamnar pa nivan “varken eller” och
Hachette “relativt bra”.

% Granberg, 2003. Syren, 1998,
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0. Slutsats och diskussion
Vi kommer i detta avsnitt att besvara var problemformulering samt diskutera olika infallsvinklar som dr
av vikt for var siutsats.

6.1 Slutsats och diskussion
Vi inledde vart uppsatsarbete med att formulera fragan: "Hur paverkas medarbetare av
olika organisationsstrukturer?”

Genom vira fallstudier pa SVT och Hachette har vi skapat oss en uppfattning samt
funnit forklaringar, till hur foretagens linje-/ respektive matrisorganisationsstrukturer
paverkar medarbetarna.

Det vi har funnit genom att applicera redan befintliga teorier pa den empiri vi har
erhallit, 4r att beroende pa vilken organisationsstruktur ett foretag viljer att anvinda,
kommer detta att paverka medarbetarnas motivation och trygghet, och didrmed dven
produktiviteten. I vilken utstrickning detta sker dr dock svérare att svara pa. Det vi
emellertid kan se 4r att medarbetarna pa Hachette och SVT har samma trygghetskinsla,
men att Hachettes medarbetare har en nigot hégre motivation, och dérfér besitter en
hégre produktivitet an SVT. Vi tror att detta kan bero pa att Hachette som
matrisorganisation gor det littare att skapa gemenskap, en trivsam arbetsmiljo, flexibla
arbetsuppgifter och en god relationer mellan ledning och medarbetare. Det som underlittar
detta arbete f6r Hachette skulle kunna vara att de dr uppgiftsorienterande och enklare kan
halla redaktionerna sma och intima.

Samtidigt menar vi att SVT som har en betydligt mer hierarkiskt uppstilld organisation,
med olika enheter kan hindra medarbetarna ifran att till exempel arbeta sjilvstindigt. Da
toretaget dven har fler nivder 4n Hachette, kan det bli svéirare f6r dem att fa medarbetarna
att kinna gemenskap, bade mellan varandra och mellan dem sjilva och ledningen. Dessa
faktorer kan bland annat paverka tilliten 1 foretaget, vilken ar en av faktorerna som skapar
motivation och trygghet.

Naturligtvis 4r vi medvetna om att det kan finnas andra faktorer som spelar in nir det
handlar om att skapa motiverade, trygga och produktiva medarbetare. Dessa skulle till
exempel kunna vara ledarskapet, foretagets storlek, medarbetarens tidigare erfarenhet och
forhéallanden utanfor arbetet samt hur foretagets ekonomiska resurser ser ut. En annan
faktor som kan ha betydelse vad giller organisationsstrukturens paverkan pa medarbetarna,
ar den bransch som bade SVT och Hachette verkar i. Det kan mycket vl vara sa att en viss
organisationsstruktur kan vara mer limpad f6r mediebranschen dn en annan.

Vi anser dock att det ar rimligt att dra slutsatsen att en organisationsstruktur paverkar
medarbetaren, 1 den riktningen — att ju mer flexibel, platt och personlig en
organisationsstruktur ir, desto storre dr chansen att foretaget far motiverade, trygga och
dirigenom produktiva medarbetare.
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Bilaga 1: Hachettes organisationsschema m} jeskol
Sodertérns hégskola [EnrrETe

Magisteruppsats i Organisation/ledning

(1) Finance

=

(2) Marketing

(3) ELLE-titles
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(4) Café

===

(5) Hachette Custom Publishing

(6) Hachette Sweden Repro
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Bilaga 2: Enkitundersokning SVT och Hachette SO-dCIEE!ﬂ}IE:
Sodertorns hégskola URITERSITY r.n:tﬁ!

Magisteruppsats i Organisation/ledning

Enkitunders6kning
Denna enkit genomfors 1 samband med vir magisteruppsats pa Sodertorns hogskola.
Uppsatsens syfte dr att se hur olika organisationsstrukturer paverkar medarbetarna, genom
att studera de tva organisationerna SVT & Hachette.
Alla som medverkar i enkdtundersékningen kommer sjalvklart att vara anonyma.

1. Alder [ ]0-20 [ ]121-30 [ ]31-40 [ ]41-
2. Kon [ ] Kvinna [ ] Man

3. Anstillningsform | ] Heltid [ ] Deltid [ ] Projektanstalld
[ ] Annat

4. Yrkestitel

5. Rangordna féljande faktorer efter hur viktiga de dr for dig, pa din arbetsplats (dér 1 ér
viktigast och 3 minst viktig).

[ ] Sociala faktorer (t.ex. gemenskap, trivsel och arbetsmiljo).
[ ] Trygghetsfaktorer (t.ex. anstillningstid, anstéllningsform och friskvérd).
[ ] Utvecklings-/ karridrfaktorer (t.ex. utbildning, avancemang och ansvar).

Markera foljande fragor med ett kryss f6r det som du tycker motsvarar din uppfattning.

0. Jag trivs med mina medarbetare pa SVT/Hachette.
Lite Mycket

[1] [2]1 [31 [4]1 [5] [6] [7]

7. Vi medarbetare uppmuntrar och stottar varandra.
Lite Mycket

[1] [2]1 [31 [41 [5] [o] [7]

8. Jag kinner mig trygg med min anstillningsform.
Lite Mycket

(1] (2] [31 [41 [5] [e] [7]
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9. Chansen ir stor att jag arbetar kvar pa SVT/Hachette om 5-10 ar.
Lite Mycket

[1] [2]1 [31 [41 [5] [o] [7]

10. Mina arbetsuppgifter dr stimulerande.
Lite Mycket

(1] (2] [31 [41 [5] [e] [7]

11. Jag kdnner att mina arbetsuppgifter 4r meningsfulla f6r SVT/Hachettes framgangar.
Lite Mycket

[1] [2]1 [31 [4]1 [5] [o] [7]

12. Det ges mojlighet f6r mig att utbilda mig, bade internt och externt.
Lite Mycket

(1] [2]1 [31 [41 [5] [o] [7]

13. Det ges mojlighet f6r mig att avancera inom foretaget.
Lite Mycket

(1] (2] [31 [41 [5] [e] [7]

14. Jag kdnner att min hilsa frimjas av SVT/Hachette, t.ex. i form av friskvirdsbidrag,
mojlighet till balans mellan familj och arbete etc.
Lite Mycket

[1] [2]1 (31 [41 [5] [6] [7]

15. Jag kan péaverka min arbetssituation.
Lite Mycket

[1] [2]1 [31 [4]1 [5] [o] [7]

16. Kanner du att ni pa enheten har en bra relation till varandra.
Lite Mycket

[1] [2]1 [31 [41 [5] [6] [7]

17. Jag kinner mig uppskattad av SVT/Hachette.
Lite Mycket

[1] [2]1 (31 [41 [5] [6] [7]

18. SVT/Hachette bel6nar mina arbetsinsatser i form av t.ex. 16n, bonus och ledighet.
Lite Mycket

[1] [2]1 [31 [4]1 [5] [o] [7]
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19. Jag kdnner mig framgangsrik inom min yrkesroll.
Lite Mycket

[1] [2]1 [31 [41 [5] [o] [7]

20. Hur anser du att SVT/Hachette som arbetsgivare priotiterar sociala faktorer pd din
arbetsplats?
Lite Mycket

[1] [2] [31 [41 [5] [o] [7]

21. Hur anser du att SVT/Hachette som arbetsgivare prioriterar trygghetsfaktorer pa din
arbetsplats?
Lite Mycket

[1] [2]1 [31 [41 [5] [o] [7]
22. Hur anser du att SVT/Hachette som atbetsgivare prioriterar utvecklings-/

karridrfaktorer pa din arbetsplats?
Lite Mycket

[1] [2]1 [31 [4]1 [5] [o] [7]

Tack for din medverkan!
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Bilaga 3: Intervjuguide SVT och Hachette SU-dDIEEEﬁ;IF:
Sodertorns hégskola USIVERRITY r.n:tﬁ!

Magisteruppsats i Organisation/ledning

Intervjuguide
Alla som kommer att delta i1 intervjuerna kommer sjilvklart att fa vara anonyma. Vara
torhoppningar dr att vi ska fa anvinda bandspelare. Vi tror att vi genom detta arbetssatt
kan fa ut mer av intervjuerna, da vi inte behéver koncentrera oss pa att fora egna

anteckningar.

[FASTA FRAGOR]

1. Alder [ ]10-20 [ ]121-30 [ 13140 [ ]41-
2. Kon [ ] Kvinna [ ]Man

3. Anstillningsform | | Heltid [ ] Deltid [ ] Projektanstalld
[ ] Annat

4. Rangordna foljande faktorer efter hur viktiga de dr f6r dig pa din arbetsplats (dér 1 ar
viktigast och 3 minst viktig).

[ ] Sociala faktorer (t.ex. gemenskap, trivsel och arbetsmiljo).
[ ] Trygghetsfaktorer (t.ex. anstillningstid, anstéllningsform och friskvérd).
[ ] Utvecklings-/ karridrfaktorer (t.ex. utbildning, avancemang och ansvar).

Markera foljande fragor med ett kryss f6r det som du tycker motsvarar din uppfattning.

5. Hur anser du att din arbetsgivare prioriterar de sociala faktorerna pa din arbetsplats?
Markera med ett kryss det som du tycker motsvarar din uppfattning.
Lite Mycket

[1] [2]1 [31 [41 [5] [o] [7]

6. Hur anser du att din arbetsgivare prioriterar trygghetsfaktorer pa din arbetsplats?
Markera med ett kryss det som du tycker motsvarar din uppfattning
Lite Mycket

[1] [2]1 [31 [4]1 [5] [o] [7]
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7. Hur anser du att din arbetsgivate priotiterar utvecklings-/ kartidrfaktorer pa din
arbetsplats? Markera med ett kryss det som du tycker motsvarar din uppfattning
Lite Mycket

[1] [2] [31 [4]1 [5] [6] [7]

[OPPNA FRAGOR]

SOCIALA FAKTORER

- Hur trivs du med dina medarbetare pa foretaget?

- Uppmuntrar och stottar ni varandra?

- Kénner du att ni i din ”arbetsgrupp” har en bra relation till varandra?

- Tycker du att det brukar férekomma intriger” mellan er medarbetare?
- Ar det nagot du saknar under de sociala faktorerna?

TRYGGHETSFAKTORER

- Kiénner du dig trygg med din anstillningsform?

- Hur stor dr chansen att du arbetar kvar pa foretaget om 5-10 ar.

- Kiénner du att din halsa frimjas av din arbetsgivare, t.ex. i form av friskvardsbidrag,
mojlighet till balans mellan familj och arbete etc.?

- Ar det nagot du saknar under trygghetsfaktorer?

UTVECKLINGS-/ KARRIARSFAKTORER

- Ar dina arbetsuppgifter stimulerande?

- Ar dina arbetsuppgifter meningsfulla for foretagets framgangar.

- Ges det moijlighet for dig att utbilda dig?

- Ges det mojlighet for dig att avancera inom foretaget?

- Har du inflytande 6ver din arbetssituation?

- Kiénner du dig uppskattad av din arbetsgivare?

- Belonar din arbetsgivare dina arbetsinsatser i form av t.ex. 16n, bonus och ledighet?
- Kénner du dig framgangsrik inom din yrkesroll?

- Ar det ndgot du saknar under utvecklings-/ kartidrsfaktorer?

ALLMANT

- Vad innebir motivation for dig?

- Vad innebir trygghet f6r dig?

- Vad innebir produktivitet for dig?

- Hur ofta har ni utvecklingssamtal/medarbetarsamtal?

- Kiénner du att du kan utveckla dina karridrs méjligheter pa foretaget?

- Tycker du att dina medarbetarna har en positiv instillning till sitt arbete?

- Pa vilket sitt arbetar din arbetsgivare med de sociala faktorerna?

- Pa vilket sitt arbetar din arbetsgivare med trygghetsfaktorerna?

- Pa vilket sitt arbetar din arbetsgivare med utvecklings-/ katridrsfaktorerna?

65



ORGANISATIONSSTRUKTURENS BETYDELSE —
EN FALLSTUDIE PA SVERIGES TELEVISIONS-/ OCH HACHETTES MEDARBETARE

Bilaga 4: Svar enkatundersékningar — SVT
Sodertérns hégskola
Magisteruppsats i Organisation/ledning

SOdﬁI'" torns
hizskola

THRITER&ITY CHLLAEQR

Fraga 1 Alder

20

15

Antal medarbetare 10 -

5

0

Alder

0-20 21-30 31-40

Frdga 2. Kén

Antal medarbetare

Kon

Frdga 3. Anstallningsform.

Annat
Projektanstalld
Deltid

Heltid

Antal medarbetare

25
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Fraga 4 a. Rangordna féljande faktorer efter hur viktiga det ar for dig, pa din arbetsplats.
Utvecklings-/karriirsfaktorer
g
<] o]
Z Trygghetsffaktorer
=
Sociala faktorer
0 2 4 6 8 10 12
Antal Lor
Friga 4 b. Rangordna foljande faltorer efter hur viktiga det ér for dig, pd din arbetsplats.
Utvecklings-/karridirsfaktorer
g
g ”
z Trygghetsffaktorer
[
Sociala faktorer
7
0 2 4 6 8 10 12
Antal 2:0r
Friga 4 c. Rangordna foljande faktorer cfter hur viktiga det éir for dig, pa din arbets plats.
Utvecklings-/karridrsfaktorer
g
g
Z Trygghetsffaktorer
=
Sociala faktorer
7
0 2 4 6 8 10 12

Antal 3:01

Fraga 5. Jag trivs med mina medarbetare pa SVT.

S N & o ® O

Antal medarbetare

1 2 3 4 5 6 7

Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)

Fraga 6. Vi medarbetare uppmuntrar och stottar varandra.

Antal medarbetare

R

1 2 3 4 5 6 7

Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)
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Friga 7. Jag kinner mig trygg med min anstillningsform.

Antal mdarbetare

S N B o ®

1 2 3 4 5 6 7

Skala 1-7 (1=Lite, 7=mycket)

Friga 8. Chansen ir stor att jag arbetar kvar pa SVI om 5-10 ar.

Antal medarbetare

Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)

Friga 9. Mina arbetsuppgifter ir stimulerande.

Antal medarbetare

Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)

Friga 10. Jag kinner att mina arbetsuppgifter ir meningsfulla for SVT framging.

8
6
Antal medarbetare 4
2
0
1 2 3 4 5 6 7

Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)

Friga 11. Det ges méjlighet for mig att utbilda mig, bade externt och internt.

S N B N B D

Antal medarbetare

1 2 3 4 5 6 7

Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)
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Friga 12. Det ges méjlighet att avancera inom foretaget.

8

6

Antal medarbetare 4

2

0
1 2 3 4 5 6 7

Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)

Fraga 13. Jag kinner att min hilsa frimjas av SVT, t.ex. i form av friskvardsbidrag, méjlighet till balans mellan familj

och arbete.

Antal medarbetare 4

1 2 3 4 5 6 7

Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)

Fraga 14. Jag kan paverka min arbetssituation.

8

6

Antal medarbetare 4

2
0
1 2 3 4 5 6 7
Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)
Friga 15. Kinner du att ni pi enheten har en bra relation till varandra.
12
10
8
Antal medarbetare 6
4
2
0
1 2 3 4 5 6 7
Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)
Friga 16. Jag kiinner mig uppskattad av SVT.
10
8
6
Antal medarbetare
4
2
0

1 2 3 4 5 6 7

Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)
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Fraga 17. SVT belénar mina arbetsinsatser i form av, t.ex. 16n, bonus och ledighet.

8

6

Antal medarbetare 4

2
0
1 2 3 4 5 6 7
Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)
Fraga 18. Jag kinner mig framgangsrik inom min yrkesroll.
8

6

Antal medarbetare 4

2

0
1 2 3 4 5 6 7

Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)

Friga 19. Hur anser du att SVT som atbetsgivare prioriterar sociala faktorer pi din arbetsplats.

12
10
8
Antal fart 6
4
2
0

1 2 3 4 5 6 7

Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)

Friga 20. Hur anser du att SV'T som arbetsgi prioriterar tryggl ktorer pa din arbetsplats.
10
8
6

Antal medarbetare

4
2
0

1 2 3 4 5 6 7

Skala 17 (1=Lite, 7=Mycket)

Fraga 21. Hur anser du att SVT som arbetsgivare prioriterar utvecklings/kartirs faktorer pa din arbetsplats.

S N B N B D

Antal medarbetare

1 2 3 4 5 6 7

Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)
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Bilaga 5: Svar enkiatundersokningar — Hachette sodertorns
Sodertorns hogskola CRIVERSITY COLLEGE
Magisteruppsats i Organisation/ledning

Friga 1. Alder

Antal medarbetare

0-20 21-30 31-40 41-

Alder

Friga 2. Kén

10
8
Antal medarbetare 6
4
2
0
Man Kvinna
Kén
Friga 3. Anstillningsform
Annat
g
3
g, Projektanstilld
g
g
= Deltid
:
Heltd
0 2 4 6 8 10 12 14 16

Antal medarbetare
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Friga 4 a. Rangordna foljande faktorer efer hur viktiga de ir for dig, pa din arbetsplats.
Utvecklings-/kartidrsfaktorer
8
_% Trygghetsffaktorer
&
Sociala faktorer
0 2 4 6 8 10 12
Antal 1:or
Friga 4 b. Rangordna foljande faktorer efter hur viktiga de ir for dig, pa din arbetsplats.
Utvecklings-/kartidrsfaktorer
8
_% Trygghetsffaktorer
&
Sociala faktorer
0 2 4 6 8 10 12
Antal 2:0r
Friga 4 c. Rangordna foljande faktorer efter hur viktiga de it for dig, pa din arbetsplats.
Utvecklings-/kartidrsfaktorer
8
_% Trygghetsffaktorer
&
Sociala faktorer
0 2 4 6 8 10 12
Antal 3:0r

Friga 5. Jag trivs med mina medarbetare pd Hachette.

Antal medarbetare 4-

2
0
1 2 3 4 5 6 7
Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)
Fraga 6. Vi medarbetare uppmuntrar och st6ttar varandra.
7
6
5
4.
Antal medarbetare 3
2
1
0
6 7

1 2 3 4 5

Skala 17 (1=Lite, 7=Mycket)
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Fraga 7. Jag kiinner mig trygg med min anstillninsform.
8
6
Antal medarbetare 4-
2
0
1 2 3 4 5 6 7
Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)
Friga 8. Chansen i stor att jag arbetar kvar pa Hachette om 5-10 r.

6

5

4

Antal medarbetare 3

2

1

0

1 2 3 4 5 6 7
Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)
Friga 9. Mina arbetsuppgifter iir stimulerande.

7

6

5

4

Antal medarbetare 3

2

1

0

1 2 3 4 5 6 7

Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)

Friga 10. Jag kinner att mina arbetsuppgifter ir meningsfulla for Hachettes framging.

Antal medarbetare

S =L s U

1 2 3 4 5 6 7

Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)

TFraga 11. Det ges mojlighet for mig att utbilda mig, bade externt och internt.

Antal medarbetare

1 2 3 4 5 6 7

Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)
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Fraga 12. Det ges mojlighet for mig att avancera inom foretaget.

Antal medarbetare

SRR SR

1 2 3 4 5 6 7

Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)

Fraga 13. Jag kiinner att min hiilsa frimjas av Hachette, t.ex. i form av friskvardsbidrag, méjlighet till balans mellan familj och
arbete.
8
6
Antal medarbetare 4-
2
0
1 2 3 4 5 6 7
Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)
Fraga 14. Jag kan paverka min arbetssituation.
8
6
Antal medarbetare 4
2
0
1 2 3 4 5 6 7
Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)

Friiga 15. Kdnner du att ni p redaktionen har en bra relation till varandra.

Antal medarbetare

Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycker)

Friga 16. Jag kinner mig uppskattatd av Hachette.

1 2 3 4 5 6 7

Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycker)

Antal medarbetare

R I SR




ORGANISATIONSSTRUKTURENS BETYDELSE —
EN FALLSTUDIE PA SVERIGES TELEVISIONS-/ OCH HACHETTES MEDARBETARE

Friga 17. Hachette belonar mina arbetsinsatser i form av t.ex. 16n, bonus och ledighet.

Antal medarbetare

S = N W B Lo

1 2 3 4 5 6 7

Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)

Friga 18. Jag kinner mig framgangsrik inom min yrkesroll

6
5
4
Antal fart 3
2
1
0
1 2 3 4 5 6 7
Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)
Fraga 19. Hur anser du att Hachette som arbetsgivare prioriterar sociala faktorer pé din arbetsplats.
6
5
4
Antal fart 3
2
1
0

1 2 3 4 5 6 7

Skala 1-7 (1=Lite, 7=Mycket)

Friga 20. Hur anser du att Hachette prioriterar trygghetsfaktorer pé din arbetsplats.

Antal medarbetare

R

1 2 3 4 5 6 7

Skala 17 (1=Lite, 7=Mycket)

Fraga 21. Hur anser du att Hachette som arbetsgivare prioriterar utvecklings/karridrsfaktorer pa din arbetsplats.

Antal medarbetare

e

1 2 3 4 5 6 7

Skala 17 (1=Lite, 7=Mycket)
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