Sammanfattning

Offentlig sektor ar en aktor som for att mota pagaende och framtida samhallsférandringar
standigt behdver driva forandringsarbete for att klara de viktiga samhallsuppgifter som man
ansvarar for. Forfattarna av uppsatsen har sjélva lang erfarenhet av att arbeta i offentlig sektor
och vi har bada varit involverad i och ocksa drivit olika forandringsarbeten med varierat
resultat. | offentlig sektor ar medarbetarna verksamhetens viktigaste resurser for att uppna
ndjdhet hos de vi finns till for, i detta fall medborgarna. Medarbetarna i verksamheten och deras
arbetsinsats paverkar resultatet av forandringsarbetet och da blir medarbetarnas motivation och
engagemang av vasentlig betydelse. Mycket forskning har genomfoérts avseende motivation
och engagemang och ledarskapets betydelse. Vi konstaterade vid litteratursokning att
perspektivet ofta var att fokusera pa det som inte fungerar. Vi valde darfor att vanda pa detta
och studera vad som fungerar, det vill sdga vad ar det som framjar och starker medarbetares
motivation och engagemang for ett lyckat forandringsarbete.

Syftet med den genomfdrda studien blev darfor att identifiera vad som framjar och starker
medarbetares motivation och engagemang for upplevelsen av ett lyckat férandringsarbete inom
offentlig sektor.

Vi valde att anvédnda Bergman och Klefsjos (2020) offensiva kvalitetsutveckling med
hdrnstensmodellens sex varderingar som en systemteoretisk forklaringsmodell for hur delarna
i ett lyckat forandringsarbete samverkar och &r beroende av varandra. | fokus i var studie star
medarbetares motivation och engagemang och vad som behdver vara pa plats for ett
framgangsrikt medarbetarskap ska komma till stand. | flera artiklar och bocker vi kommit i
kontakt med under studiens gang beskrivs och synliggors medarbetarna mestadels som objekt,
nagra som ska ledas i en viss riktning och betraktas ofta som en homogen grupp. Det namns
mycket om hur framgangsrika ledare ska kunna motivera sina medarbetare och ledarskapet
lyfts manga ganger som den forlosande och viktigaste faktorn som mojliggér om en forandring
ska lyckas eller inte. Aven inom offensiv kvalitetsutveckling lyfts det engagerade ledarskapet
fram som en av hornstenarna. En annan av hérnstenarna handlar om vikten av delaktighet men
trycker da pa vikten av att skapa forutsattningar for delaktighet, vilket ju da framst ar en fraga
for ledarna att tillse. Vi ville i denna studie ta det ett steg langre och undersdka vad som
engagerar medarbetare och synliggora och oOka forstaelsen for dess paverkan pa
forandringsarbete.

Studien genomfdrdes med kvalitativ metod och data insamlades genom atta djupintervjuer med
medarbetare utan chefsansvar inom offentlig sektor. Analysen av intervjuerna identifierade
fyra teman som framjar och starker medarbetares motivation och engagemang: forandring som
leder till nytta, interaktionen med andra, en framjande miljo och de egna inre drivkrafterna.

Forandringen leder till nytta: Det &r viktigt for medarbetare att se och forsta vilken nytta
forandringen kommer att leda till. Nyttan kan handla om nytta for medarbetaren sjalv, nytta for
nagon i organisationen och/eller nytta for de som verksamheten finns till for. Medarbetarna
motiveras av att effektivisera eller forenkla sin arbetssituation eller att skapa bra resultat for
andra. Definitionen av nytta gors utifran egna eller kollegors upplevelser, kanslor eller
personligt engagemang och behdver darfor inte vara baserade pa systematiskt insamlad fakta
for att skapa motivation.

Interaktion med andra: Mojligheten att samla olika kompetenser och kunskap och
tillsammans hitta I6sningar for att nd malet motiverar att delta i genomférandet av forandringar.
For att interaktionen med andra ska vara motiverande behovs dven tydlighet i form av ramar



med mal och tidsplan som é&r tydligt kommunicerade och som kanns meningsfulla. Det behéver
aven finnas resurser, framfor allt i form av utrymme for olika kompetenser att arbeta
tillsammans dar I6sningar och véagen framat for att na malet skapas gemensamt. Nar malet
kanns meningsfullt, ramarna ar tydliga och tid finns att arbeta tillsammans da finns kompetens,
motivation och engagemang for forandringsarbetet hos medarbetarna.

En framjande miljé: Medarbetaren motiveras och engageras i en tillatande och tillitsfull miljo
dér hen kan komma med idéer och att utveckla. Det &r viktigt att tillsammans med andra ha
mojlighet att utforska behov eller problem och att sedan testa, reflektera och testa igen tills
malet & uppnatt. En framjande miljoé som motiverar och engagerar har en balans i
arbetsuppgifter, resurser och utmaningens komplexitet sa att det blir mojligt att uppna malet
med férandringen.

Inre drivkrafter: Medarbetarnas egna inre drivkrafter for motivation och engagemang handlar
om en Onskan att standigt lara sig, att utmanas och att vara en del i ett sammanhang. Studien
visar att medarbetare har ett eget driv som handlar om formagan att vara sin egen
forandringledare, att vara envis, nyfiken och uthallig. Drivkrafter ar att lyckas na malet och att
fa bekraftelse fran andra. Ett dynamiskt tankesétt som leder till att utmana sig sjalv, prova nytt,
lara av misstag leder till 6kad kompetens och formaga.

Sammanfattningsvis behdver medarbetaren ges forutséattningar att ha inflytande Over sin
arbetssituation och mojligheter att utvecklas genom ett standigt larande och bemastrande av
gradvis svarare utmaningar i trygg och tillatande miljo. Férandringarna som ska genomforas
behover upplevas som meningsfulla och nyttan med arbetet ska vara tydlig. Motivation och
engagemang starks av samverkan och samarbete medarbetare emellan och av en tydlig
kommunikation och struktur fran den som leder forandringsarbetet.

Studien synliggor vikten av att vara medveten om att medarbetares motivation och engagemang
paverkas och mojliggors av att flera teman och faktorer samverkar samtidigt och systemiskt.
Formagan att framja och mojliggora att dessa finns pa plats i sa stor utstrackning som majligt
paverkar att forandringsarbetet starks och har béattre forutsattningar att lyckas.

Eftersom medarbetare motiveras och engageras av att utmanas och lara sig nya saker soker de
sjélva efter och initierar forandringsinitiativ. Medarbetarskapet behover darfor lyftas och goras
minst lika viktigt som ledarskapet, att medarbetare far forutsattningar att ta ansvar men ocksa
forvéantas gora det. Det engagemang och det driv som medarbetarna i denna studie uttrycker
behdver tas tillvara. Ett omrade som inte ingar i Bergman och Klefsjos (2020) hérnstensmodell
och som genom denna studie skulle kunna laggas till &ar: Utveckla ett engagerat
medarbetarskap. Studiens resultat visar att utan engagerade och motiverade medarbetare
kommer inte forandringar att bli lyckade.

Detta innebér att chefer och ledare maste vara uppmarksamma pa att medarbetares motivation
och energi fokuseras till att bidra till verksamhetens mal och inte leder till suboptimeringar.
Den egna verksamhetens bidrag till helheten behdver darfor vara tydlig, val kommunicerad och
delas av bade chefer och medarbetare (Kaufman m.fl., 2019; Ljungberg & Larsson, 2012).
Medarbetarnas motivation och engagemang behdver styras och ledas mot verksamhetens mal,
men samtidigt behdver utrymme ges for medarbetarna att sjalva initiera forandringsinitiativ
och att vara innovativa.



Offentlig sektor befinner sig i ett l&ge dar de ekonomiska forutsattningarna ar karva och
behoven Okar, samt att flera verksamheter har svart att rekrytera och behalla kompetenta
medarbetare. Med studien vill vi bidra med kunskap om vad som behdver komma till stand for
att astadkomma verklig och genomgripande forandring dar alla ar med och bidrar, dar vi lyfter
medarbetares engagemang till att vara en lika betydelsefull faktor som ledarskapets
engagemang. For att offentlig sektor ska klara framtidens utmaningar ar kunskapen om
betydelsen av medarbetares motivation och engagemang ett viktigt steg mot detta. Studien
synliggor framjande faktorer hos medarbetare som har betydelse och som kan stérkas och
utvecklas for att lyckas med ett offensivt kvalitetsarbete inom offentlig sektor.

Studiens resultat och slutsatser kan anvéndas av ledare inom offentlig sektor for att oka
medvetenhet om medarbetares betydelse vid fordndringsarbete. Resultatet kan dven anvandas
av chefer for att dka kunskap om de frdmjande faktorer som motiverar och engagerar
medarbetare och darmed skapa forutsattningar. Eftersom manga medarbetare ar
forandringsledare i sitt dagliga arbete kan resultatet d&ven anvandas av dem. Pa detta satt bidrar
denna studie till 6kade mojligheter att lyckas med forandringsarbete inom offentlig sektor.



