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Sammanfattning

Under de senaste aren har parkforvaltningarna runt ometlaindbbats av
budgetnedskarningar. Detta medfor att pengar maste spéragt satt att uppna detta kan
vara att hdja produktiviteten. Att hdja den kommunal&semhetens produktivitet kan &ven
vara aktuellt eftersom stor del av arbetsdagen manga gabngertnyttjas till effektiv
arbetstid.

Syftet med arbetet att ge forslag pa vad man kan goré fiddja produktiviteten i en
parkforvaltning med parkarbetarens insats som utgangspunkt.

Fragestallningar:
1 Hur kan man 6ka personalens motivation till mer produktiete?
2 Vad kan ledning respektive personal gora for att arbetdblskaer produktivt?

Arbetet bertér huvudsakligen &mnen som motivation odérékap. Basen bestar i teorier
kring motivation genom malséattning och arbetsutformningydsdsen av individuella
skillnader samt ledarskap.

Parkchef, arbetsledare och personal i tva parkférvaltnintamvjuades med syfte att
undersdka hur den teori som presenterats i litteraturstiudienelateras till verkligheten.

Arbetet visar att motivationen hos de anstallda fraalftpaverkas av mojligheten till eget
ansvar och att kunna paverka arbetsuppgifterna, att kunna apefttatet av det egna
arbetet och att fa feedback fran arbetsledning och karimwénare.

For att kunna 0ka produktiviteten ar det viktigt att utformizetet sa att det motiverar den
anstallde. Det ar aven viktigt att vara tydlig med vad Eowéntas och att vara flexibel i sin
roll som arbetsledare. Att lata parkarbetarna vartgéai beslut och engagera sig i olika
typer av arrangemang har positiv effekt bade pa motivatiookmpa produktiviteten.

Att satta upp tydliga och konkreta mal for arbetet ocja fdpp dem kan ocksa ha en
motiverande effekt och en styrande funktion pa persosdleteende.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Under de senaste aren har parkforvaltningarna runt ometlaindbbats av
budgetnedskarningar. Detta medfor att pengar maste spéragt satt att uppna detta kan
vara att hdja produktiviteten. Att hdja den kommunal&semhetens produktivitet kan &ven
vara aktuellt eftersom stor del av arbetsdagen manga gangertnyttjas till effektiv
arbetstid.

Mitt personliga intresse for amnet vacktes i somragagagjorde min praktik pa en
parkforvaltning. Under denna period fick jag se ett flertahg@ pa hur arbetstiden inte
utnyttjades optimalt. Bland annat eftersom fika och lursteradelvis genom transporttid fick
utgora en alltfor stor del av arbetsdagen. Ibland foretwoddiga sysslor men aven
arbetsuppgifterna kunde i mellan at ta langre tid an nodggnillioljd av att tillrackligt héga
krav inte stalldes.

Fragor som handlar om produktivitet diskuteras i manga avpenkforvaltningar, vilket gor
att man bor lagga stor vikt vid att finna I6sningar pa hur derfdgdattras.

1.2 Syfte
Syftet med detta arbete &ar att ge forslag pa vad man karfayéatt hoja produktiviteten i en
parkforvaltning med parkarbetarens insats som utgangspunkt.

Fragestallningar:
1 Hur kan man 6ka personalens motivation till mer produktiete?
2 Vad kan ledning respektive personal gora for att arbetdblskaer produktivt?

Examensarbetet riktar sig framst till chefer och tslbdare inom kommunal parkforvaltning
som ar intresserade av att hdja personalens produktivies aven till studiekamrater som
har intresse inom &mnet.

1.3 Avgransning
Arbetet ar helt begransat till personalens insats arcimte upp faktorer sdsom ytors
utformning, olika skotselklasser och hur tekniska forutsagamikan paverka produktiviteten.

1.4 Metod

Uppsatsen bestar av tva delar, en litteraturstudie oaftewjustudie.

Litteraturstudien genomfordes under den forsta delen ateadeh bygger huvudsakligen pa
litteratur inom amnena motivation, ledarskap och organisatio

De teorier inom motivation och ledarskap som jag ansageat relevanta valdes ut och
sammanstalldes i litteraturstudien. Utifran den teori famkom utformades ett lage
gallande hur parkforvaltningarnas arbete bor vara organigetia lage fick utgéra ramen
for intervjuerna.

Intervjustudien omfattar intervjuer med bade parkchef, sidmdre och parkarbetare i tva
parkforvaltningar i sodra Sverige. Nagra sarskilda kritévérinte anvants vid valet av
forvaltningar. Parkchefen i respektive forvaltning kontaktadkeselefon och en tid for
intervju bestamdes. Intervjuerna genomférdes sedan gena p@&parkforvaltningarna.
Bland personalen har tva parkarbetare pa varje forvaliniegrvjuats, urvalet gjordes av
arbetsledare och parkchef, men styrdes aven av tilligéegén pa intervjupersonerna.
Samtliga intervjuer har bestatt av 6ppna fragor, dock hatearioljd fragor varierat. Samtliga
intervjuer spelades in pa band och transkriberades, imtgf@ju sammanstalldes och



strukturerades sedan i rubriker som bildades utifran inteatgmalet. Malet var att anvanda
ett sprdk som var sa nara intervjupersonernas som majyigh en del citat anvandes.

Vid eventuella tveksamheter i det insamlade datamatehiatéhtervjupersonen ater
kontaktats via telefon. Slutligen analyserades matérislied hjalp av teorierna i
litteraturstudien identifierades likheter och sambandanedkori och empiri. De samband
som identifierats aterges i diskussionen tillsammansfiréattarens egna reflektioner dver
resultatet.

Att intervjua personerna istallet for att lata dem fykakat gjordes for att undvika en
eventuell missuppfattning av fragestallningen, for att kutéliasmer 6ppna fragor samt att
kunna stalla foljdfragor.

En alternativ metod hade varit att jag under en tidsgdraale deltagit i forvaltningens
dagliga arbete, genom att observera det som sker, lgsbrgtdlla frdgor. Denna metod anser
jag hade varit battre genom att det gett mig ett utfodigiatamaterial, metoden ar dock
alltfor tidskravande for att kunna tillampas inom ram@ndetta arbete.



2. Produktivitet och effektivitet

Okad produktivitet inom det kommunala handlar om hur myclegtman kan géra med
samma resurser, det vill siga med den personal och budgd&irsaltningen har. Att vara
produktiv ar med andra ord det samma som att inte anvaedeesurser (exempelvis
arbetstid) &n nddvandig for att utfora en viss arbetsuppiyf val resurserna anvands for att
uppfylla uppstéllda mal ar istallet verksamhetens effektivitét méata effektivitet inom
kommunal verksamhet ar betydlig svarare an inom ettdgretftersom det inom det
kommunala handlar om att mata vad medborgarna f&irfarskattepengar. Detta arbete
kommer enbart att berdra begreppet produktivitet. (Sverigasnkmer och landsting, 2005)

Eftersom den offentliga verksamheten ofta har flerbori darmed flera dimensioner ar det
ofta svart att entydigt kunna definiera vad som egentligedymeras. Svarigheterna med att
urskilja produkten gor det aven svart att mata produktiviteten

Ett alternativ kan vara att studera verksamhetens a¢sdét kan till exempel innebara att
mata hur mycket grasytor som klippts under séasongen. | allmantet dock svart att fanga
upp verksamhetens fulla varde pa detta satt, vilket kan gara@ttn mer bor betraktas som
indikatorer. En annan mojlighet ar att fraga brukare oetlborgare hur de uppfattar
verksamhetens kvalitet, men &ven den metoden har nackgealam att svaren ofta styrs av
forvantningar. (Ibid.)

Kanske finns det andra alternativ som battre aterspeglduktiviteten i en parkforvaltning
och som ar mer rattvisande (se diskussion 8.3).

3. Motivation

Motivation ar den drivkraft som far manniskan att handiandlandet sker i en viss riktning
och med en viss intensitet beroende pa vilka behov mannidkéiligadose. (Kaufmann och
Kaufmann, 2005)

Enligt Maslow har alla individer vid varje given tidpunkit, &ntal konkurrerande behov. Ett
av dessa behov ar starkare, vilket driver individeratilhandla och forsdka tillgodose just det
behovet. Bara ouppnadda behov utloser aktivitet, detigh gir motiverande. Bristmotiven
inkluderar fysiologiska behov som mat och s6mn, bekavwagghet samt sociala behov som
karlek och gemenskap. Vaxtmotiven handlar om behov av uppskptimin att kdnna status
och att bli omtyckt av andra och sjalvférverkligande sdttveckla sig sjalv, lara sig nya
saker och kanna att man vaxer som person. Maséowrdnat behoven i en trappa (enligt
figur 1) och menar att individen ror sig uppfor forst béhoven pa lagre niva ar
tillfredsstéllda. (Bruzelius och Skarvad, 2000; Kaufmann ogtufitann, 2005)

Sjalv-
forverk-

ligande Motivationsfaktorer

Uppskattning
och status

Kontakt

Sakerhet Hygienfaktorer

Fysiologiska behov

Figur 1. Sambandet mellan Maslows och Herzbergs maingtiorier. (Ritad av forfattaren till detta arbete
enligt Bruzelius och Skéarvad, 2000, s. 290)



Mycket kritik har dock riktats mot teorin genom att behoaases vara for strikt
rangordnade. En bakomliggande orsak till kritiken ar att miéanigland valjer att hoppa
over ett steg for att direkt kunna tillgodose ett behogmphogre niva. Hos vissa manniskor
kan till exempel behovet av uppskattning vara sa framtradehde ar beredda att avsta fran
ett lagre behov som till exempel fysiologiska beH#&aufmann och Kaufmann, 2005)

Herzbergs tvafaktorteori som bestar av hygienfaktoremeativationsfaktorer ar en annan
teori vilken anses vara mer lampad for att beskriva ratbim i arbetslivet.

Hygienfaktorer & omstandigheter i arbetsmiljon sakiomfysiska och sociala
arbetsforhallanden, ledning och arbetstrygghet. Enligzlbéeg leder inte hogre l6n, storre
trygghet och battre arbetsférhallanden till 6kade ptiestar, utan dessa faktorer maste
tillfredstallas for att de anstallda inte ska vantriviedr att 6ka tillfredstéllelsen och for att
paverka arbetsprestationen racker det inte att ford@tgie@nfaktorerna, utan det maste aven
finnas motivationsfaktorer. Exempel pa motivationsfaktorgréstationer (tillfredsstallelsen
att gora ett bra arbete, lI6sa problem och se reswtatbetet), erkdnnande vid val utfort
arbete och mojligheter for ansvar och utveckling.

Gransen for hygien och motivationsfaktorerna variaéaot beroende pa skillnader mellan
individers upplevelse. Hygienfaktorerna kan dock i stort gas med Maslows tre nedersta
trappsteg medan motivationsfaktorerna motsvarar de tvatavgse figur 1).

(Bruzelius och Skarvad, 2000; Jacobsen och Thorsvik, 2002)

3.1 Motivation genom malsattning
Enligt malsattningsteorin ar arbete mot ett bestamtemahycket central motivationskraft.
Teorin havdar att:
« Tydliga och konkreta mal &r mer motiverande an otydliga.
« Mal med klara tidsgranser ar mer motiverande an maltitsangivelse.
« Mal som individen uppfattar som en utmaning men samtidiggadistiska ar mer
motiverande an mal som &r latta att nd. (Jacobdeilearsvik, 2002)

Vid utformningen av mal ar det viktigt att samla in infotima om individen och gruppen sa
att de prestationskrav som stélls inte blir for hdga. Hdauvesultaten blir battre om den
enskilda far delta i malsattningsprocessen ar intaagttinom forskningen men acceptansen
for malen anses Oka, vilket ar den grundlaggande forutsgemifor att malen ska fa en
motiverande effektEn annan viktig forutsattning for att malet ska 6ka moitivegn ar att den
anstallde gor malet till ett personligt mal. Det ar avigtigt med regelbunden bedémning
och feedback om hur arbetet ligger till i forhallandlenalen.

For att underlatta en aterkoppling ar det bra om malemétwara, helst utifran flera
dimensioner, for att forhindra att kvaliteten blir lidignvid enbart kvantitativa matningar.
(Kaufmann och Kaufmann, 2005; Jacobsen och Thorsvik, 2002)

Det kan ofta vara svart att formulera konkreta makks inom den offentliga verksamheten.
Bauer (1986) havdar dock att det inte finns nagon annan grdastasin fér hur mal kan
kvantifieras och matas. Dock maste det man méaterwadralaterade till malen sa att
organisationen och den enskilda koncentrerar sig pa rétt tgpgif

Vid méatning av mal bor man ha foljande i atanke:

Om de anstallda vet hur arbetet ska utvarderas kommer dia Ipgnett sadant séatt att det kan
pavisa resultat utifran de dimensioner som mats, dstélide kommer aven att forsoka dolja
fel, brister eller dalig effektivitet i arbetet och Aampportera framgangarna.

(Jacobsen och Thorsvik, 2002)



Utdver att malen kan ha en motiverande effekt pa délideskan de dven vara en styrande
funktion genom att de ger riktlinjer for arbetet ochesdgranser for de anstélldas beteende.
(Ibid.)

3.2 Yttre motivation

Stimulera till 6kad prestation genom yttre motivatiaksbrer som exempelvis bonus eller
extra formaner visar i forskning enbart pa begransade effekter.

En anledning anses bero pa att individen har forvantningatoatitid fA mer, och darmed
blir den 6kade prestationen inte varaktig. (Gellerman, 1996)

For att beloningen ska inverka pa prestationen maste éenvava nagot som individen
verkligen vill ha som gor det vart den extra anstrangnin@aaeobsen och Thorsvik, 2002)
Overfokusering pa yttre beléning anses dven kunna dra bort uppmhigtsanfran gladjen i
arbetsutforandet och saledes underminera den inre niotigatfor arbetet. (Kaufmann och
Kaufmann, 2005)

Dock kan man inte bortse fran att Ionen kan ha etktssgmboliskt varde for individen.
Utdver att tdcka grundbehoven, ar I6nen ett erkdnnandetandividen har gjort ett bra jobb.
Lonen ar ofta det enda konkreta beviset individen har giffsjalv, om att ha gjort en
tillfredsstallande insats, samtidigt som I6nen ocksa @ftnara knuten till den sociala status
individen upplever. (Jacobsen och Thorsvik, 2002)

3.3 Inre motivation

Till skillnad fran den yttre motivationen anses den vaea en mer sjalvgaende drivkraft och
som oftast ar starkt forknippade med arbetsuppgiftens utfognMotivationen kommer
inifrdn nar man verkligen bryr sig om sitt arbete,df@iergi av sitt arbete och kanner sig
uppfylld av uppgiften. Hog inre motivation hos de anstélldeggela forutsattningar for ett
produktivt arbete. (Kaufmann och Kaufmann, 2005)

Aven mojligheten att uppleva social gemenskap i arbessisavara viktigt for manga
manniskors motivatior(Maccoby, 1989)

Arbetsledaren har vanligtvis speciella erfarenheterkochpetens for det arbete gruppen
utfor. Genom att dela med sig av de kunskaperna kan ledarartill att starka gruppens
formaga att nd sina mal samtidigt som det 6kar medarizt inre motivation for arbetet.
(Kaufmann och Kaufmann, 2005)

3.4 Modell for 6kad arbetsmotivation

Det har i forskningen utvecklats modeller fér hur man systematiskt ska kunna bygga upp
ett arbete for att ge den enskilde mesta mdjliga artmtigation. Mest utvecklade &r
arbetskaraktaristiska modellen skapad av Richard Hacknte@eg Oldman. Ju hdgre grad
arbetsuppgifterna uppfyller kriterierna i modellen desto limapat anses arbetet vara for att
engagera individens inre motivation. Malet med modeileatt ge en battre utgangspunkt vid
utformningen av arbetsuppgifterna. (Kaufmann och Kaufmann,; 28@5bsen och Thorsvik,
2002)

1. Variation i kunskaper

Vilken grad arbetet ger mojlighet att anvanda olika fdreligr och kunskaper, det vill
saga ju mer varierade fardigheter och kunskaper arlrénetrk desto mer motiverande &ar
det.



2. Uppgiftsidentitet

Ju storre del av arbetet som gar ut pa att utfora emchedvslutad uppgift desto lattare ar
det att uppleva mening med arbetet det vill sdga individen lgirdrbeta med
arbetsuppagifter som har en tydlig borjan och ett tysllig.

3. Uppgiftens betydelse

Vilken grad arbetsuppgifterna upplevs som viktiga. Om den anstédtdearfor den utfor
en uppgift ar den mer motiverande an om den anstalldedirggf syftet med den.

4. Autonomi

Handlar om i vilken grad arbetstagaren har kontroll ocdvar 6ver sin egen
arbetssituation och arbetsuppgifter.

5. Feedback

| vilken grad den anstéllde far information om sina arbststat. | viss man kan
resultaten uppfattas av individen sjalv, men det ar and#@tvatt arbetsledaren ger
feedback, dels for motivationen men aven eftersotifleeken ar en grundlaggande
forutsattning for att den anstallde ska kunna lara sigravraisstag. (Ibid.)

Organisations-  Kannetecken Kritiska psykolo- Resultat
struktur hos uppgiften giska tillstand
Variation i  Krav pa variation
uppgmf ] ikunskaper
enheter
Kontakt mec
Delegering|—\»| - Autonomi
Feedback-| | Feedback fran
| kanaler [ "] uppgiften |

Figur 2. Hackman & Oldhams modell (Ritad av forfattaitnlétta arbete enligt Jacobsen och Thorsvik, 2002,
s. 316)

Enligt Hackman och Oldmans modell (se figur 2) ar det tykgdsgiska tillstand som maste
uppnas for att framja motivationen i arbetet. Det fbestkanslan av att ha meningsfulla
arbetsuppagifter. Det andra ar k&nslan av ha personlighafiavresultatet av arbetet och det
tredje kunskap om resultatet av det egna arbetet. Deddbt@ad kan nds genom att
arbetsuppgiften ar utformad med hansyn till de fem namndeskgeerna. Uppnas de
psykologiska tillstAnden kommer den anstallde kanna hogriotivation.
Modellen tar aven hansyn till tre egenskaper hos indivten kan paverka sambandet
mellan arbetets egenskaper och resultatet. De tre egenskékan oberoende av varandra
eller i samverkan forsvaga arbetsuppgifternas effekt p&atmthen, prestationen och
resultatet.
De tre individberoende egenskaperna ar:

1. | vilken utstrackning individen fardigheter och kunskaper @veait for uppgiften.

2. Individens behov av personligt vaxande och utvecklig.



3. Hur nojd individen ar med de allmanna arbetsforhallandenaasstiliningstrygghet
och beloningssystem.
| en situation dar den anstalldes kompetens ar |ag oclsappefifterna ar for utmanande
forsamras motivationen. Ar arbetaren starkt missnigd arbetsforhallanden &r det svart att
skapa forutsattningar for motivation genom att forandoatsuppgiften.
(Jacobsen och Thorsvik, 2002)

3.5 Medbestdmmande

Mojligheten att bestdmma 6ver den egna arbetssingtianses enligt motivationsteorierna
(se Hertzberg och Hackman & Oldmawmaja en viktig forutsattning for att framja den
anstalldes motivation.

Aven delaktighet anses vara en av de viktigaste fakt@fématt skapa hog prestation och
engagemang hos de anstéllda. Ett satt ar att lata ddldmshedverka i de beslutsprocesser
som finns. Forskningsresultat om medverkandets betydelsdigirJacobsen och Thorsvik
(2002) ett av de mest entydiga inom hela organisationstdesrskningen har visat att ju mer
de anstallda deltar, desto hogre prestationer upplever sagjanien, bade pa individ- och
organisationsniva. Deltagandet har aven visat sig vara ée aiktigaste faktorerna for att
skapa tillnorighet till organisationen.

3.6 Betydelsen av individuella skillnader

Bland de anstéallda forekommer det ofta skilda asiktadide tycker ar viktigt med arbetet
genom att deras varderingar har praglats av tidigareeatater bade nar det galler utbildning
och arbete, men aven genom familj och vanner.

Arbetsvarden ar de personliga 6nskemal om vad man villd& sitt arbete och hur man ska
uppfora sig pa arbetsplatsen. (Kaufmann och Kaufmann, 2005)
Arbetsvarden kan delas upp i tva huvudkategorier:

1. Inre arbetsvarden som har med sjalva arbetet och giemdel pa dessa varden ar
Onskan om utmaningar, om att lara sig nya saker, varakreatansvar eller att vara
sjalvstandig. En person med starka inre arbetsvarderréamandra tillfreds med ett
intressant och meningsfullt arbete, aven om det kraveyal arbetsdagar och ger en
forhallandevis lag lon.

2. Yttre arbetsvarden som har med arbetets konsekvemnggrat Exempel ar att
uppleva arbetstrygghet, fa extra formaner, uppna statirgriiljon eller ha tid till
familj och vanner. En person med starka yttre arbedsvé&r mer an andra tillfreds
med ett monotont och trottsamt arbete, bara det gdrebadt.

Eftersom dessa varden varierar mellan de anstallda\dktdg att ta hansyn till for att kunna
beframja den enskildes arbetsmotivation.

Enligt en amerikansk undersdkning anses arbetsvardena kunngiftfamlika beroende pa
nar man borjade sin yrkeskarriar. De som borjade pa 1948léiGanser ofta hart arbete och
lojalitet mot organisationen som viktigt medan de somdal@rjarbeta under perioden 1960-75
mer préaglas av varden som galler livskvalitet ochfegtstrava sjalvstandighet. De som
borjade under perioden 1975-85 anses vardesatta framgang igmestaimbitioner och hart
arbete medan de som bérjade arbeta efter 1985 ofta véfidaiailitet, arbetstillfredstéllelse,
lojalitet i relationer och fritid hogt. (Ibid.)



4. Ledarskap

Ledarens uppgift &r att motivera de anstallda till arbetese till att arbetet samordnas,
organiseras och utfors pa ett sadant satt att uppsatt@maés. (Kaufmann och Kaufmann,
2005)

En grundforutsattning for att ledarskapet ska fungera eftektitillit, som framst anses
bygga pa personens formaga att umgas med andra, men akem igrihd gemensamma
intressen satts framfér egna. (Jacobsen och Tho2MiR2)

Det finns en mangd olika teorier inom ledarskap, vissarhéflandevis lika medan andra
skilier sig markant at. | féljande avsnitt kommer ettaliav teorierna presenteras.

4.1 Ledarskap enligt beteende teori

Under 60-talet genomfordes en undersokning med syfte atsamalprhallandet mellan
ledarens beteende och de underordnades effektivitet i araterierna for att mata
effektivitet var de anstélldas produktivitet per timme, mbetarnas trivsel,
personalomsattning och franvaro, kostnader, svinn ochi&rifgd motivation.

Analysen av svaren visade att de anstéllda framst vaelsiaa ledare utmed tva
dimensioner:

» Medarbetarorienterad ledning som paverkas av hur storakising ledaren forsoker
utveckla goda relationer till sina underordnade genom attllz@anat vara
uppmarksam, hansynsfull och stédjande.

« Uppgiftsorienterad ledning som paverkas av i vilken grad ledarénriktad pa
effektivitet och att férsoka identifiera och strukturenaegen och medarbetarnas roll
i att nd malen genom att fordela uppgifter, ge riktlinferdrbetet och satta
tidsgranser mm. (Jacobsen och Thorsvik, 2002)

Den ledarskapsform som anses bast ar dock den som inndaaldedimensionerna, med en
ledare som bade har formaga att skapa goda relationérdogja effektivitet och
produktivitet. (Kaufmann och Kaufmann, 2005)

Till f6ljd av att samhallet har for&ndrats sedan 60ttiade nyare forskning hitta stod for tre
kategorier av ledarformer: den relationsinriktade, den uggagiiktad och den nya
forandringsinriktade ledaren som ofta ar intresserad ackitgeatt satta igang nya projekt,
beredd att ta risker och ser méjligheter snarare dvigaro Vid matningen av medarbetarnas
attityd till sin ledare framkom det att medarbetarnamast positiv till den relationsinriktade,
foljt av den forandringsinriktade, medan attitydenddh starkt uppgiftsinriktade ledaren var
minst positiv. (Ibid.)

4.2 Transformativt ledarskap

Transformationsledning har fatt starkt stod i forskningeimanses enligt Kaufmann och
Kaufmann (2005) vara en av de effektivaste ledningsformewen de viktigaste
ledaregenskaperna anses aterfinnas i det transformativakiapet. (Jacobsen och Thorsvik,
2002)

Transformativt ledarskap bestar av fyra faktorer:
1. ldealiserat inflytande
Ledaren ar foremal for stark beundran och respekt ocfigien person medarbetarna
vill identifiera sig med och efterlikna. Ledaren anses vaélinriktad, palitlig och



uppvisa en hog moralisk standard. Kommunikationen ar tyakgl isom forvantas av
medarbetarna.

2. Inspirerande motivation
Ledaren &r skicklig pa att motivera och inspirera siedarbetare till prestation.
Ledaren engagerar sig och identifierar sig med ledaedrbeh med verksamheten,
och uppfattas ofta som entusiastisk och optimistisk. legdimvolverar standigt
medarbetarna nar det galler att utforma och fullfoggovier i arbetet.

3. Intellektuell stimulering
Ledaren stimulerar sina medarbetare genom att ge utmanicitgappmuntran till att
arbeta sjalvstandigt med uppgiften och finna nya och kreptolalemlosningssatt.
Medarbetarnas nya idéer kritiseras inte, d&ven om de avvékeledarens egen
uppfattning. Medarbetare som gor fel eller misslyckasskrias inte offentligt.

4. Individualiserad uppmarksamhet
Ledaren ar noga med att tillgodose den enskildes behowspggshmellan ledare och
medarbetare ar personligt. Ledaren kommer till exempel indgom har sagts i
tidigare samtal och ar bra pa att variera sina begaminforhallande till medarbetarnas
olika behov. Kaufmann och Kaufmann (2005)

4.3 Situationsanpassat ledarskap

Enligt det situationsanpassade ledarskapet kréavs det adiestéar i olika situationer for att
ledarskapet ska bli effektivt. | Fiedlers situationshgite ledarskapsteori ar férhallandet
mellan ledare och medarbetare, uppgiftens struktur och \kletnoll ledaren har 6ver
beldningar avgdrande for hur gynnsamt det ar att leda.

Fiedler menar att en uppgiftsorienterad ledare fundestri situationer som antingen ar
mycket gynnsam eller mycket ogynnsam att leda, medanaionsorienterad fungerar bast i
situationer som ar delvis gynnsam och delvis ogynnsanigige3). (Jacobsen och Thorsvik,
2002)

Forhallandet mellan

ledare och ! Gott Daligt
medarbetare : : -

Hur strukturerade - My?k?tl o Ute ‘ My(._‘._ket b
uppgifterna ar - , "

Vilken makt Siarl tiat sl
ledaren har EE e
Ledarens situation ar Mycket Mycket
i ; «— »
fordelaktig ofordelaktig
Effektiv ‘ Uppgifts- Relations- Uppgifts-
ledarskapstil: orienterad orienterad orienterad

Figur 3. Fiedlers ledarskap (Ritad av forfattaren tittalarbete enligt Jacobsen och Thorsvik, 2002, s. 498)

Likt Fiedler hdvdar aven Hersey & Blanchards att detkgit situationsanpassat ledarskap
for att de underordnade ska arbeta effektivt. Till skillmad Fiedler menar de dock att
ledarskapsstilen ar beroende av den anstélldes kompeteudj@att I6sa arbetsuppgiften.
Ar den anstallde inte kompetent och inte villig att lépagifterna kravs det énstruerande
ledarstil som bade &r starkt stodjande och starkt styrandedédnanstallde istéllet



kompetent men inte villig att I6sa uppgiften behdvs deivemtalande ledarstil med svagt
stod och starkt styrande.

| de fall dar den anstéllde inte ar kompetent men vitligdsa uppgiften behdvs det enligt
teorin endeltagande ledarstilsom &r féga styrande men som ar mycket stdédjande.

Nar den anstéllde bade ar kompetent och villig att ligmifterna kan ledaren 6verga till en
delegerande ledarstil (Ibid.)

4.4 Arbetsgruppen

Social medakning kan enligt Kaufmann och Kaufmann (2005) férekongmupper dar den
individuella insatsen inte utvarderas. Den enskilda individemer da att den egna insatsen
inte ar nddvandig och lata andra i gruppen gora jobbetidWéjien till social medakning okar
med gruppstorleken vilket man bor ha i atanke vid utformningenirdrenarbetslag inom
gruppen.

Problemet med social medakning kan reduceras genom att:
» Synliggora individuella bidrag.
« Faindividen kanna sina bidrag som véardefulla.
» Gora uppgiften mer intressant. Har kan man med férdel ansigda
arbetskaraktaristiska modellen.
« Halla gruppstorleken pa ett minimum vilket underlattar vid edesing av den
enskildes insats samtidigt som effekten av problemet nsnska

Vid sammansattningen av arbetslag bor individerna utwepletterande kompetens aven
Omsesidigt kunna stimulera varandra till ett produktiveteb(Kaufmann och Kaufmann,
2005)

En effektiv arbetsgrupp brukar k&nnetecknas av att det finnisorépetens, tydlig

malsattning, riklig kommunikation, att individuella skillnadecepteras, gruppmedlemmarna
lyssnar pa varandra, att det inte férekommer nagon maktkamptt gruppen gemensamt
utvarderar sitt arbete och sina prestationer.

Misstanksamhet <+« » Fortroende
Forsiktig kommunikation +«——» Oppen kommunikation
Egoism «+«———» Stod atvarandra

Gruppens mal forstas inte av 44— » Gruppens mal forstas av
gruppmedlemmarna gruppmedlemmarna

Konflikter I6ses genom att de +———» Konflikter accepteras och loses

undviks, fornekas, undertrycks genom att de verkligen

eller genom kompromisser genomarbetas

Alla gruppmedlemmarnas +«— » Allagruppmedlemmarnas
kompetens utnyttjas inte kompetens utnyttjas till fullo
Kontroll utévas uppifran <+— > Kontroll sker inifran gruppen
Organisationsklimatet ar <+«——  »  Organisationsklimatet ar
restriktivt och uppmuntrar fritt, stédjande och har
konformitet respekt for skillnader

Figur 4. Faktorer som paverkar grupp effektiviteteng@Rv forfattaren till detta arbete enligt Bruzelius och
Skérvad, 2000, s. 303)
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For att gruppen ska ha goda forutsattningar att utdva ett gradaoete bor organisationen
strava efter att skapa den grupp som ligger langt till hogekalan (se figur 4).

4.5 Personalrekrytering och introduktion

Vid nyanstéllning &ar det med fordel om organisationen forstikaytera personal med mal
och intressen som sammanfaller med de egna. Detta k&nmhebéara att man inte alltid kan
valja den med de basta yrkesmassiga kvalifikationerneolfdan och Thorsvik, 2002)
Genom att rekrytera personer utifran speciella vardarinch uppfattningar kan man fa nya
medarbetare som passar in i den befintliga organisatittasiw eller i den kultur som man
Onskar skapa. (Kaufmann och Kaufmann, 2005)

Ofta men relativt omedvetet rekryterar vi manniskor $&nar oss sjalva, istallet for att
rekrytera annorlunda méanniskor och personligheter. (Wol2@02)

Att till exempel enbart rekrytera personal som &r uppgifilsiade kan innebéara att man far en
grupp som ar mycket effektiv pa kort sikt, men pa langressikhas det goda relationer,
vilket kan resultera i 1ag produktivitet. (Kaufmann och Kaahn, 2005)

Enligt Rubenowitz (2004packer det inte att den nyastallda har goda forutsattnfigatt

gOra ett bra jobb. Anpassningen till den nya arbetsmi§dvetsuppgifterna, ledningen och
arbetskamraterna maste vara tillfredstéallande fadeatha ska kanna sig motiverad att utnyttja
sina fardigheter. En introduktion till arbetsplatseh dess uppgifter ar aven nddvandig for att
den nyanstéllda ska kunna fungera nagorlunda tillfredssiéllpa egen hand.

4.6 Motstand mot férandring

For att de anstalldas arbete ska bli produktivare kravsfidetboandringar i den befintliga
arbetssituationen. Manga manniskor ogillar forandring&ewgor att férandringar ofta mots
av motstand. (Bruzelius och Skarvad, 2000)

Motstandet mot forandringar ar ofta starkast:
* Vid genomgripande och radikala forandringar
* Vid ovantade och pldtsliga férandringar
« Vid forandringar déar inblandade personer upplever att der&irta forandringen
* Om personalen har stark tilltro till det som ska férasdtill exempel arbetsrutiner).
* Om bakgrunden, syftet och innebdrden av forandringen ar gtydli

Det finns aven individuella skillnader nar det galler forévghr, en del personer kan vara
emot aven den minsta forandringen medan andra personeremadikala forandringar som
stimulerande. (Ibid.)

4.7 Tillsyn och kontroll

Att utva direkt tillsyn pa de underordnade har férdelar geatt ledaren enkelt kan
kontrollera att de anstallda arbetar, dock ar det béslaskravande och det forstor latt goda
sociala relationer. Enligt Faylor maste man for wdite anstalld ha en ledare for att denna
ska klara att folja upp underordnades arbete. (Jacobsérhocsvik, 2002)
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5. Parkforvaltningens organisation

Den offentliga organisationen styrs formellt av de p@it som kommunens invanare har
valt. Politikerna ar de som beslutar dver hur skattepeagska fordelas mellan de olika
forvaltningsomradena. Nagot forenklat kan en parkforvaltnimganisation se ut enligt
foljande (se figur 5):

Foltiker
oot
Parchef

1t
Athetsladare

+ 0t
Farkarhetare

Figur 5. Parkforvaltningens organisation. (Figuren &ar skapddrfattaren till arbetet ).

Det centrala i denna studie ar produktiviteten i vara parafthingar, med utgangspunkt fran
personalens prestation. Foljaraesnitthar avsikten att klargdra hur parkférvaltningars arbete
bor vara organiserat utifran den teori som presenteligteyaturstudien (2-4), avsnittet
kommer ocksa att utgdra ramen for intervjuerna.

Avsnittet kan dven ses som en sammanfattning av littstatlien dar forfattaren till detta
arbete utifran litteraturen och sina egna erfareather byggt upp en forstaelse foér amnet.
Utifran forstaelsen har forfattaren valt att frawhae delar av litteraturstudien som uppfattas
som viktigast for att kunna framja produktivitet hos de didsta

5.1 Uppsatta mal

Det ar viktigt att forvaltningen har uppsatta mal for arbetket framjar arbetarnas
motivation till att arbeta mer produktivt. Malen béra tydliga och konkreta, ha klara
tidsgranser och bor uppfattas som en utmaning for individetidsghsom de ar realistiska.
For den anstalldes motivation ar det viktigt med aterkoppfieepdback) om hur arbetet star i
forhallanden till malen.

En parkforvaltning har ofta 6verordnade mal utformade avikeina, dessa mal bor brytas
ner till delmal for att kunna ge tydliga riktlinjer ooka forstaelsefor arbetet.

5.2 Forstaelse for individen

Det ar viktigt att ledningen har eller skapar sig fols&ér de anstélldas individuella
skillnader for att kunna framja den enskildes motivatiosnma forstaelse kan skapas genom
ett ndra samarbete mellan arbetsledare och persaragetiom enskilda samtal dar individen
far beratta om sina 6nskemal och vad den vardesiitieetiet.

5.3 Arbetsuppgifternas utformning

For att den anstallde ska kédnna hdg arbetsmotivation &iktigt att arbetsuppgifterna ar
varierade med olika krav pa kompetens och fardighetar,awen att arbetsuppgifterna
upplevs som meningsfulla och viktiga.

| en parkforvaltning saknar ofta manga av personalen utbidgrilket kan gora det svart att
forsta syftet med arbetsuppgifterna och kanna sig mothattautfora dem. For att de
anstallda ska kanna sig motiverade, ar det darfor viktigttatsedaren gor personalen
medveten om arbetsuppgifternas betydelse.

Genom att arbetsledaren ger utrymme for den anstatitha &bntroll och ta ansvar 6ver sin
egen arbetssituation och arbetsuppgifter kan arbetsmotivata. For motivationen och for
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att den anstéllde ska kunna lara sig av sina misstag ar detikitigt att arbetsledaren ger
feedback pa resultatet av arbetet.

5.4 Ledarskap

For att personalen i forvaltningen ska vara produktiv avidagt att arbetsledaren utformar
arbetet sa att det motiverar de anstéllda och att konkatiorien ar tydlig i vad som

forvantas av medarbetarna. Det &ar aven viktigt att éedbéde har formaga att skapa goda
relationer och framja produktivitet och effektivitet péetsplatsen.

Att arbetsledaren ar flexibel och kan variera sitt lekiap i forhallande till medarbetarnas
olika behov &r av stor betydelse for att kunna framjavabdnen och prestationen hos den
enskilda individen pa basta satt. Genom att arbetgladiglar med sig av sina kunskaper kan
aven det bidra till att 6ka medarbetarnas motivatiorafbetet. Det &r viktigt att arbetsledaren
engagerar sig och identifierar sig ledararbetet och redgamheten for att kunna fa de
anstallda att arbeta produktivt.

For att forhindra problemet med social medakning &r det viatigten individuella insatsen
utvarderas och att antalet anstallda i arbetslages tilééitt minimum.

Vid sammansattningen av arbetslag bor arbetsledatdhateindividerna har

kompletterande kompetens och att de 6msesidigt kanlstemvarandra till ett produktivt
arbete.

5.5 Medbestammande
Genom att ge den anstallde mdjlighet att delta i bgslotesser kan det ge 6kat engagemang,
hog prestation och skapa tillhdrighet till organisationen

5.6 Forandring

Vid inférandet av forandringar ar det viktigt att vara tgdiied bakgrunden, syftet och
innebdrden av det som ska forandras. Det ar fordel omdéir@arna inte &r ovantade,
plotsliga eller radikala. Det ar aven viktigt att ledningar hansyn till betydelsen av social
gemenskap pa arbetsplatsen vid inforandet av forandringar.

5.7 Tillsyn och kontroll

Att utva direkt tillsyn pa de underordnade &r ett aliké&urskravande alternativ for att
tillampas i1 en parkforvaltning. Det kan dock finnas andrarstés som ar mer lAmpliga att
infora (se diskussion 8.2-8.3).
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6. Intervjuer, A-stad
| foljande avsnitt redogors for den aktuella situationg® tva parkforvaltningar som deltagit
I intervjustudien.

6.1 Intervju med parkchef, A-stad
7 december, 2006

6.1.1 Bakgrund och nuvarande situation

Parkchefen har arbetat i forvaltningen i 15ar, tidigaredeana bland annat under tio ars tid
arbetet som arbetsledare i en annan kommun. Parkcietehildad tradgardstekniker, har
under sin tid som chef fatt utbildning i ledarskap och satetiahik men har aven sjalv last
60-poang i ledarskap och organisation.

Parkforvaltningen ar en egen verksamhet som lyder direkt undeeki@ska namnden. |
kommunen finns ungefar 20 verksamhetschefer vars narniestérdkommundirektéren.
Parkforvaltningen har en anstalld landskapsarkitekt soneairtveed projektering. Det finns
en arbetsledare som ansvarar for de 15 anstallda plustat I6nebidragsanstéllda, under
varje sasong finns det ungefar ytterligare 30 som ar saswtghda.

Parkarbetarna ar uppdelade pa fem arbetsplatser, med pensooeh en lagbas pa varje
plats.

Budgeten har varit oférandrad under de senaste fem aren, k@sjoadskompensation har
inte givits for mer an dkade lIonekostnader.

6.1.2 Uppsatta mal

Forvaltningen har ett antal 6vergripande mal. Ett av mateatt en av stadens parker, ska
fortsatta vara en av Sveriges vackraste (tidigatepétkutmarkelse) och att den ska fortsatta
utvecklas. En annan malsattning ar att det ska finnagtaterdbostadsomraden dels genom
att de tatortsnara skogarna ska vara attraktiva osRatéd.

Parkchefen medger att de kan vara lite daliga att fonaéleén, men all personal uppges vara
medveten om vilka mal férvaltningen har. Malen brukar doskufm och diskuteras med
personalen pa stormdten. Parkchefen uppger att de ofta vidbatdaamtal och pa
arbetsplatstraffar kommunicerar budskapet om att de @lak@dr sina parker och
planteringar) och att det ar viktigt att tanka pa det sostadd.

6.1.3 Medbestdmmande

Personalen far i princip sjalva vélja vilken maskin dehallvid nyinkép forutsatt att det ryms
inom budgetramarna. | samrad med arbetsledaren far dev@eemed och valja vilken
sasongspersonal de vill ska anstéllas.

6.1.4 Utvardering av personalen insats

Nar det galler att utvardera personalens insats upplexerheden problem med att kunna
fanga upp det varde som skapas och resultatet av vad sorigegegdrs. Parkforvaltningens
viktigaste mattstockar anses vara den utmarkelse de fattloeinhetens synpunkter pa hur
de skoter jobbet. Att mata hur manga kvadratmeter gréas iops kch hur mycket buskar
som skots varje ar tycker parkchefen inte sager nagotadrsom egentligen har utrattats.
Tidigare har forvaltningen genomfort opinionsmatningar fojaatiféra med andra
kommuner, det ar dock dyrt om det ska genomforas vaga firvaltningen har slutat med
den typen av matning.
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Aven revisorerna uppges vara intresserade av att vigavaet skattebetalarna far for sina
pengar for att kunna jamfora med andra kommuner. Dettagirt som parkchefen tycker ar
bade svart och inte langre tror pa eftersom dels ambhitiedrs skiljer sig at, ytorna och dess
utformning men aven genom att klimatzonen och terrdngeeraamellan kommunerna.
Det enda rimliga jamforelsetalet ar enligt parkchefenpa#tverksamheten kostar per
invanare, for att man da mer kan se vad kommunerna.satsar

De anstéallda skriver tidrapporter vilket gor att forvaltningan se vad varje objekt kostar
samt maskinernas reparationskostnader. Nar det galleleranstallda arbetar gar det enbart
att f& uppgift om hur mycket tid personalen har jobbat pg wdjekt.

Redovisningssystemet har ocksa vad parkchefen kallar sltkslato, dar den tid som inte gar
att hanfora till ndgot objektskonto redovisas (vilket uppges @arganska omfattande del av
tiden). Parkchefen menar dock att det gar att inforaéaton for att fa battre koll pa
ekonomin, men att det skulle innebéra mer jobb for badetskeare och personal.

Forvaltningen har funderat pa att infora handdator till déa#ida, men har valt att vanta
nagra ar for att de ska bli mer anvandarvanliga. Ett infiiakulle enligt parkchefen
innebara att varje delaktivitet skulle ga enklare och nmyshkabbare att registrera, och att det
skulle bli mojligt att mata spilltider som till exempel for transporter.

6.1.5 Produktiviteten hos de anstallda

Enligt parkchefen &r det valdigt stora skillnader i vad dedfidatgor, vissa uppges vara
valdigt produktiva och effektiva i utforandet av arbetsuppgiienedan andra inte ar lika
snabba, utan kompenserar istéllet detta genom att de &onielt kompetenta.

| nuldget upplever parkchefen att organisationen ar véddeginen medger att de tidigare haft
problem med personal som inte passat in och som harthlivigna att omplaceras.

Under 90-talet genomfordes kraftiga besparingar inom paudifdiingen vilket medférde att
ett fatal anstallda fick sluta eller bli omplaceradegpind av arbetsbrist, det mesta klarades
dock av genom pensionsavgangar. Besparingarna medforde athipglen pa de anstallda
Okade, samtidigt som alla blev oroliga att de skulle\blined jobben, vissa uppges
fortfarande inte kunnat glomma det.

Pa fragan om vad parkchefen kan gora for att 6ka produkginitdand de anstallda gavs
foljande svar:
"Jag far ofta veta att jag ar for lite ute bland min personal och prated dem
under det dagliga arbetet, det skulle jag behtéva mer tid foér. Jag trojagchet
ocksa att det ar en positiv effekt pa produktiviteten om chefensigsate ofta
och pratar och diskuterar arbeten med de anstalld. Det ar en sak man kan
forbattra som chef att visa sig ute att prata med dem. Sen naturligbdback att
de far hora att de varit duktiga ar ocksa viktigt. Det ar nog vi sorfecHiér
daliga pa i allméanhet att beromma de anstéllda nar de gjort ndgot bra och aven
kunna kritisera det som &r daligt... Att ha en modern och &ndamalsenlig
maskinpark starker ocksa motivationen och ¢ka produktiviteten bland de
anstallda det marker man. Det ar ju s& pass maskinintensivt idag i vara
verksamheter att det galler hela tiden ha ett utbytesprogram saaatislipper
koéra omkring i for gamla maskiner, det har vi gjort alldeles forlange innan m
dar kan jag se en forbattring och ett okat intresse.
En annan sak som Okat produktiviteten och intresset ar att de anstallda &r med
och engagerar sig i olika typer av arrangemang, olika typer av tillstalinisgan
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olika festivaler dar de far hjalpa till som funktionarer. Att visa sjfgpoch att de
finns med som kommunens representanter, det har varit positivt bland de
anstéllda och okat delaktigheten.”

6.1.6 Forstaelse for individen

En gang om aret har férvaltningen medarbetarsamtal, ket kombinerat Ione- och
utvecklingssamtal. Det ar ett samtal dar personens dnskemédtveckling, utbildning och

I6n diskuteras. Den anstéllde far dels beratta vadydert den &r vard i 16n samtidigt som
parkchefen delger sin asikt om vad den tycker den anstéaliderésterat och vilken 16n den
ska fa. Parkforvaltningen har individuell I6nesattning vilket gbisamtalen ar en
forutsattning for att den anstallde ska kunna veta varfé@rdgen I6nen som de far.

Nagon formell utbildning som att ga tradgardsskola har persomate vara intresserade av,
trots att ekonomiskt stod av litteratur och resoranbjudits. Varje ar far personalen éka ivag
pa endags kurs vilket uppges vara mycket uppskattat och somalersuili fortsatta med.

Forvaltningen har sedan sju ar tillbaka haft medarbetarkamtaellan chef och personal,
aven arbetsledare och personal har liknande samtalararje

6.1.7 Tillsyn och kontroll

Ut mot de anstéllda finns inte sa mycket formellstyrning kamftroll enligt parkchefen.

De anstallda &ar alltfor inriktade pa att utfora sitiktiska arbete att uppsatta policy och
styrdokument inte skulle ha nagon inverkan, utan det apéngéanstemanna niva som det
fungerar.

6.2 Intervju med arbetsledare, A-stad

6.2.1 Bakgrund och nuvarande situation

Arbetsledaren gick formansutbildning pa Alnarp 1976 och har stelsarbetat i den

aktuella forvaltningen. Forst ett antal ar som vikarideaarbetsledare, men under de senaste
15 &ren som ordinarieTidigare fanns det tre arbetsledare med ansvar 6verdisikakt, idag
ansvarar arbetsledaren istéllet sjalv 6ver de fem omaade

Enligt arbetsledaren &ar ledarrollen inte lika tydlig sden var forr, utan idag stalls det krav
pa att manniskan ska vara mer sjalvgaende och att perssjidletar ansvar.

6.2.2 Uppsatta mal

Forvaltningen har enligt arbetsledaren ett antal malaogivna, till exempel att vara fardiga
med sommarblommorna till midsommar och att halla sngghti ordning runt om i
kommunen. Ett annat mal som arbetsledaren har firaditka tillgodose kommuninvanarnas
onskemal/klagomal.

Enligt arbetsledaren forekommer det inte ndgon direkt upirigliav malen, utan en gang i
manaden pa forvaltningens arbetsplatstraffar sker dettembappfoljning av vilket arbete
som har blivit utfort.

Arbetsuppgifterna uppges fa ta den tid de kan, endast admtegrasklippning anses vara
matbara. Nar forvaltningen utfor arbeten at andra verksmmbhevander de sig av matbara
mal, arbetsledaren har da utifran den summa arbetébska raknat ut hur lang tid arbetet far
ta.

! Arbetsledare Férvaltning 1, telefonsamtal den 20 decetits
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6.2.3 Medbestammande

Beslut som inte ar taget pa politisk vag diskuteras enligtsledaren ofta med de anstallda.
Arbetsledaren anser att det ar med fordel att de atesfalt delta vid beslut eftersom de har
arbetat i forvaltningen under lang tid och ar kunniga indtashete.

6.2.4 Ledarskap

Arbetsledaren utgar varje morgonen fran en av de fkaldma och férhor sig dar om vad de
anstallda har tankt gora under arbetsdagen. Varje moimger sedan arbetsledaren till de
resterande fyra grupperna, och traffar under dagen ytterligayon arbetsgrupp.

| arbetsgrupperna har det tidigare diskuterats fram vilkesopat som ar lamplig att utféra
olika arbetsuppgifter, lagbasen pa respektive arbetsplaesian den som férdelar
arbetsuppgifterna.

Arbetsledaren uppger att relationen till de anstallda Badea och nara eftersom de har
arbetat manga ar tillsammans. Enligt arbetsledaren fangebetet bra och personalen uppges
vara intresserade av sitt arbete, personalens niotivatses dock variera nagot mellan
arstiderna.

Det anses vara viktigt att det finns regler, men samtidégte det finnas utrymme for gladje.
Nar arbetsledaren borjade sitt arbete var det probledhatt personalen fikade pa café pa
eftermiddagarna, detta ar nu forbjudet. Idag har personatEsteeaftermiddags fika pa
fredagar i respektive lokal.

6.2.5 Produktiviteten hos de anstallda

Enligt arbetsledaren gar det inte att méata produktiviteftensem det ofta &r manga
aktiviteter som utfors samtidigt. Arbetsledaren ansétiéstatt man far samtala med
personalen om de inte skoter sig.

Arbetsledaren kunde inte ge nagot direkt svar pa vad denra kloha gora for att 6ka
personalens produktivitet. Vissa anses ha en attitydas@var att géra nagot at, enligt
arbetsledaren kan man dock inte utga fran att allaté@r $om ledare ar det istéllet viktigt att
lara sig att se vad som gors och inte enbart atttseodeinte blivit utfort.

6.2.6 Tillsyn och kontroll
Arbetsledaren anser att personalen maste ta eget ac$varenar att en ledare inte kan lagga
alltfor mycket tid pa att folja upp och kontrollera vad dstalida gor.

6.3 Intervju med parkarbetare 1, A-stad

6.3.1 Bakgrund och nuvarande situation

Den anstallde har arbetat i forvaltningen i 16ar ocHawgras funktion i en av de fem
arbetsgrupperna. Personen har ingen tidigare utbildning utgaé&om larling i
forvaltningen vid 17 ars alder.

6.3.2 Arbetsuppgifter

Parkarbetarens arbetsuppgifter innefattar allt frarafi# frad, bygga lekplatser och trappor
till att rafsa 16v och klippa gras.

17



Den anstallde trivs jatte bra med sitt jobb eftersorfadatfora sa mycket olika arbeten, att
rafsa lov hela dagarna uppges inte kannas sa utvecklandeamtdigt menar den anstéllde
att gér man inga trakiga arbetsuppgifter gér man ju higlg roliga.

Arbetsuppgifterna uppfattas som meningsfulla genom att patkaebeser att han utrattar
saker och genom att allmanheten visar uppskattning. Deldagtal stor mojlighet att
paverka sina arbetsuppgifter, samtidigt som hela arbeggebya att den enskilda tar ansvar,
sarskilt mycket feedback uppges dock inte ges.

Nar det galler vad som motiverar parkarbetaren uppges dedtfvaéna arbetskamraterna, men
aven att komma i kontakt med de utslagna manniskor sortaart@rvaltningen.

6.3.3 Uppsatta mal

Den anstallde uppger att det bade finns mal fér parker och amar Malen anses inte vara
sarskilt tydliga. En malsattning som prioriterats hanitvatt 6verga fran sommarblommor till
perenner. Tillsammans med parkchefen gar de igenom malear gdnger om aret, samtidigt
diskuteras aven vilka arbeten personalen ska prioriteraaistéllde uppger att de enbart
hinner gora de mest akuta jobben under hogsasongen eftdes@mtite personal.

6.3.4 Ledarskap

Parkarbetaren tycker att ledarskapet ar bra, men atiodktkunde vara lite mer handfast och
styrande, viss personal uppges inte klara av nér arbtgeiritillracklig styrt utan gor istallet
garna egna saker. Uppféljningen av arbetet anses irdes&aira utan hade enligt den
anstallde blivit battre om det arbete som utforts underji@mforts med det som bestamts fran
borjan.

6.3.5 Forstaelse for individen

Bade relationen till arbetsledare och parkchef uppges fangédigt bra. Den anstéllde anser
att arbetsledaren har valdigt god forstaelse for pelsongh arbetsledaren vet vilka
arbetsuppgifter som passar varje enskild individ.

6.3.6 Produktiviteten hos de anstallda

Eftersom det finns ett flertal Ionebidragsanstéllda idtintngen upplever den anstéllde att
det ar svart att kunna 6ka sin produktivitet. Hade parkabetstallet arbetat tillsammans

med ordinarie personal hade produktiviteten 6kat, genom st hade sluppit ta hand
om sina arbetskamrater samtidigt som arbetet ska utforas

6.3.7 Forandringar

Enligt den anstallde forandras de hela tiden genom att deéfé&a mycket konstiga jobb, att
infora mer kontroll pa att alla skoter sig tycker parkeaten skulle vara bra.

Aven om den anstallde skoter sig och ta ansvar féarkiite s& blir denna drabbad om inte
andra gor det. Det ar framforallt extrapersonalen, &vwem en del fast anstéllda som ibland
gor andra saker. Alla parkarbetare uppges da fa negativ réfspomdimanheten.

Den anstéllde tycker att ledningen bor ha lite mer stgroch mer kontroll 6ver vad de
anstallda gor.
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6.4 Intervju med parkarbetare 2, A-stad

6.4.1 Bakgrund och nuvarande situation

Den anstéallde har arbetat i forvaltningen sedan 1998, talluyarpersonen under en viss tid
arbetat som parkarbetare i en annan kommun, varigfegsskoétare (framst med den yttre
miljon), samt arbetat pa en fruktodling. Parkarbetarer2 aig gymnasial utbildning inom
tradgard, men har darefter aven last en nio veckors koaskbyggnad.

6.4.2 Arbetsuppgifter

Parkarbetarens arbetsuppgifter innefattar bland annat aneetglantering, gronyteskotsel,
skogsrojning, maskinvard, arbete med personal, arbete medniysanlaggningar, samt en
del nyanlaggningar, den anstéallde ar aven skyddsombud pa arlsetsplat

Den anstallde har samma ansvarsomrade som parkarbétairgs, lagbas utan tar over
ansvaret nar denna ar ledig. Parkarbetaren ansvatae fiiedarbetare som tillsammans utgor
ett arbetslag, under sommaren kan arbetslaget besta altigpptgrsoner.

Arbetsuppgifterna uppges vara stimulerande, men ibland kateairbed personalen bli
jobbigt genom att det ibland &r manga medarbetare som $&a halbete.

Arbetsuppgifterna uppges vara utvecklande genom att den desiktid lar sig nagot nytt.
Det finns stora mojligheter till ansvar enligt den anstaliady, uppger att ju mer ansvar
parkarbetaren vill ta ju mer far han, samtidigt papekar pagkaren att det bade har fér och
nackdelar genom att det ocksa kan bli for mycket av det. goda

Parkarbetaren har aven stor mojlighet att paverka disdsaippgifter, arbetsledaren styr upp
arbetet och fordelar de arbetsuppgifter som kommer frikkpatoret, eller genom
kommuninvanarnas dnskemal/klagomal, i Ovrigt ska den amhstsjlilv se vad som behéver
goras. Feedbacken fran arbetsledningens sida anses vara bra.

Det som parkarbetaren uppger vara motiverande med arbateféarbeta ute, att kunna se
vad som utférts under arbetsdagen, och den friheten unsheairaarbetet innebar att den
anstallde sjalv kan planera mycket av sitt arbete.

6.4.3 Uppsatta mal

Ett mal som den anstéllde uppger, &r att sommarplantensgha vara klara och aven att en
del annat arbete som till exempel grasklippningen vid etil daghem, maste vara fardigt till
midsommar.

6.4.4 Ledarskap

Parkarbetaren uppger att ledarskapet innebar mycket dirldetr ansvar, och papekar att det
ar viktigt att alla tar ansvar och skoter sig eftersommisgéionen ar utspridd pa fem olika
arbetsplatser. Det egna ansvar ledarskapet innebar uppgeasdadech nackdelar genom
att det ibland missbrukas och 6vrig personal da blir lidande.

Relationen till arbetsledaren ar mycket bra, den ddstahser att han aldrig haft nagon béttre
arbetsledare, dven om tidigare arbetsledare harbrar

Vissa arbeten uppges foljas upp genom att de diskuteras nékldeadvid storre arbeten
brukar arbetsledaren komma ut och titta.
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6.4.5 Forstaelse for individen
Den anstallde tycker att forstaelsen fran arbetslednidgéra och det fatal klagomal som
personen far uppges oftast vara befogat.

6.4.6 Produktiviteten hos de anstallda

Produktiviteten hos de anstallda uppges bade vara bra oghR&lsonalen anses vara olik i
hur mycket de producerar och vad de ar bra pd, vissa prodoegrandra producerar
mindre. Vissa anses vara jatte bra pa att jobba, meneniuditiga pa att halla i ordning,
vilket ocksa kravs for att det ska fungera. Parkarbetgohkert aven det ar viktigt att klagomal
fran kommuninvanarna angaende personalens arbete tas uppgiajieiffar sa att de
ifrdgasatts.

”...jag brukar saga ifran, tank pa vad ni gor, det handlar om vara léner och varaenbe

det yttersta laget. Hela kommunen och varenda en kommuninvanare ar vargiseretsch

blir de missnojda och det tas langre upp, om vi da fortsatter att ttéssiss tar de kanske
istallet in en entreprendr och vi blir arbetslosa...”

Som helhet tycker den anstéllde dock att det finns en laaghbland personalen.

For att parkarbetaren ska kunna 6ka sin produktivitet behdvetea med personalfragor
minskas. Enligt den anstéallde har det bade for och nackdelaegna produktiviteten skulle
Oka, men samtidigt skulle den anstéllde tappa den andra biten

6.4.7 Forandringar

Parkarbetaren tycker att 6kad styrning fran arbetsledniridarsisulle innebéara bade for och
nackdelar. Jobbet skulle bli lattare, men samtidigtlslddn anstallde tappa stimulansen.
Den anstéllde tycker dock att arbetsledningen skulle beléea lite tuffare attityd mot viss
del av personalen.

20



7. Intervjuer, B-stad

7.1 Intervju med parkchef, B-stad
4 januari, 2007

7.1.1 Bakgrund och nuvarande situation

Parkchefen &ar utbildad tradgardstekniker och borjade i denllakpaekenheten 1980, som
parktekniker. Mellan aren 1995 till 2001 arbetade personen sonhehilen narliggande
kommun, men har sedan 2001 arbetat som parkchef pa sitt miwadete.

Parkenheten tillndr en samhallsbyggnadsforvaltning saumvidsak ar indelat i tre omraden.
Ett statsmiljokontor, ett serviceomrade och det tekniskedde som parkenheten tillhor.
Parkchefens narmaste chef ar forvaltningschefen.

Antalet anstallda uppges variera valdigt mycket genom dtepheten har en grupp som ar
anstallda genom arbetsmarknadsatgarder. Parkenheten h&Odoeersoner med fast
anstallning, varav 3 arbetsledare, under sasong ar detggteré-7 personer som ar
sasongsanstallda.

Arbetstiderna ar 7-16 men de anstallda har sjalva valigdt fligt pa fredagar (under
sommaren) genom att arbeta in timmarna under veckan.

Budgeten har minskat under valdigt manga ar men infor 2007 hanpatke efter mycket
arbete lyckats fa en budgetokning, den framsta anledningeindir titigare haft svart att
kunna uppratthalla sakerheten i de bostadsnara skogarna.

7.1.2 Uppsatta mal

Parkchefen uppger att det idag finns valdigt precisa mal anhhao blivit mer konkreta efter
hand. Det ar politikerna som ska satta upp malen, dock aftdastallet tjansteman och
enhetschefer som utformar dem. Malen omfattar bland ailkah grasstandard som ska
hallas, hur mycket buskage, trad och lekplatser som skasskés bort, eller nyanlaggas
under aret. Vid bokslutet maste parkchefen kommentera falletiav malen har blivit.

Malen har koppling till det dagliga arbetet genom att de bdanmait talar om vilken standard
som ska hallas pa graset. De ganger pengarna inte raekesmelhagot omrade inom
parkverksamheten maste prioriteras blir parkenheten tvuriggora avsteg fran de uppsatta
malen.

Parkchefen medger delvis att malen ar méatbara men p&gmakédigt att deras stora
potential, som finns i att fA manniskor att trivas, inteajimata.

7.1.3 Medbestammande

En gang i manaden har parkenheten arbetsplatstraff dé@natels talar om det ekonomiska
laget och aktuella moten, men det ar aven ett motarbatsmiljo, miljofragor, arbete pa
gang, antalet sasongsanstéllda och upphandling av maskindisktiteras. Dagordning for
motena lamnas ut i forvag sa att all personal blir mervem vad som ska tas upp, de
anstallda kan aven i forvag meddela om det ar nagot de villiskateras pa motet.
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7.1.4 Utvardering av personalen insats

Varje ar har parkchefen ett medarbetar- och l6nesangdlparkarbetarna. Pa
medarbetarsamtalen tas bland annat personens samamitiat&/- och arbetsférmaga och
personlig utveckling upp. Under samtalet berattar chefen arksdet finns nagot som den
anstallde behover forbattra. Lonen fordelas genonilatfa ett minibelopp. De kvarvarande
pengarna i lonepotten tilldelas sedan personalen utifr&nitéeier parkchefen tycker de
anstallda ska leva upp till. Pa Ionesamtalet far den ahestéta vilken I6n den far och vad
den behover forbattra for att fa en hogre lon.

De anstéallda skriver tidrapporter, vilket gor att parkchefdwelkekan se vad olika aktiviteter
kostar. Tidrapporterna anvands dven som underlag for setlogiav det ekonomiska laget
som sker till nAmnden varje manad. Nar det géller hur délllzsarbetar gar det enbart att fa
uppgift om hur mycket tid personalen har jobbat pa varjekbbpvriga tider som till

exempel transporttider redovisas inte, parkchefen uppgee &tinderat mycket pa detta men
menar att det mest realistiska ar varje objekt farldelen kostnaden.

7.1.5 Produktiviteten hos de anstallda

Att mata produktiviteten hos de anstallda ar enligt parkchiete ndgot som de direkt arbetar
med, istallet forsoker de tanka pa avverkningsgraden vidvwabakin genom att till exempel
anvanda lantbrukstraktor med klippdack pa de flesta av graayt@ankenheten har aven en
erfarenhetsbas pa hur lang tid olika arbeten har tagitfata, denna bas anvands sedan for
att kunna gora kostnadsberakningar och lamna kostnadskalkylékaarbeten.

Parkchefen anser att produktiviteten hos de anstélldarbort god och sa gott som all
personal uppges vara oerhdrt engagerad, parkchefen uppléitet &t personalen mer ar i
behov av att behbva bromsas, eftersom de aven vétgreedet som de tidigare utfort nar
parkenheten hade battre ekonomiska forutsattningar.

Det &r viktigt att de anstéllda trivs och som chef avidkeigt att skapa bra arbetsgrupper. Mer
och mer har chefen insett hur faktorer som att trivhskaatta och ha roligt ar viktigt och hur
det 6kar produktiviteten bland de anstallda. Det ar aven vidtigta bra maskiner som
fungerar, chefen menar att det blir som allra bast enfihs bra utrustning och bra arbetslag
som trivs.

7.2 Intervju med arbetsledare, B-stad

7.2.1 Bakgrund och nuvarande situation

Arbetsledaren ar utbildad vag- och vatteningenjor ochib@tat i kommunen i 26 ar.
Tidigare har arbetsledaren tillnort en fritidsforwaty, men genom en omorganisation for ett
antal ar sedan tillhér arbetsledaren nu parkenhetentsdetaren ansvarar bland annat for
arbete vid badplatser, skargard och fritidsomrade och féephaetens maskiner.

7.2.2 Uppsatta mal

Arbetsledaren uppger att det finns antagna mal de anses dstckaraedvergripande och inte
sa mycket ner i detalj nar det galler parkarbetarnasearbt exempel ar hur
kommuninvanarna ska uppleva parkerna bland annat nar det digkardighet.

Malen anses inte vara matbara och arbetsledaren tatthaet ar svart att kunna utforma
matbara mal eftersom mycket handlar om vad medbaagscker. Arbetsledaren uppger
enkatundersokning som ett alternativ, men anser att aléntdt sager s mycket.
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7.2.3 Ledarskap
Arbetsuppgifterna fordelas till personalen tillsammand adetsledaren for park, dock
uppges det oftast vara arbetsledaren for park som traffssrmden pa morgonen.

Den ordinarie personalen uppges vara relativt sjalvstyraftdesom de flesta har sina
specialistfunktioner. Beslut om utférandet av arbetsuppgiteker ofta i samrad med
personalen, vilket gor att de har stor mojlighet att gé@avarbetsuppgifterna. Sarskilt under
sommartid uppges personalen arbeta i arbetslag om tredilpérsoner, med i regel en
ordinarie per lag.

Enligt arbetsledaren sker det inte nagon pappersmassig uppfcinpersonalens arbete utan
den uppfoljningen som sker ar genom arbetsplatstraffamectarbetarsamtal.

Arbetsledaren uppger att det inte ges sarskilt myckdbtesk mer &n om det dagliga arbetet
har blivit bra eller daligt utfort.

7.2.4 Forstaelse for individen

Arbetsledaren uppger att det aldrig varit nagra problem ioak till medarbetarna. Enligt
arbetsledaren maste man ta hansyn till att de atesté@lolika och att var och en &r sin
individ. Nar det galler ordinarie personal forvantar sloegsledaren att de ska klara vissa
uppgifter, men bland personal i gruppen for arbetsmarknaddétgéspger arbetsledaren att
det kanske dar ar annu viktigare att ta hansyn till persasévalifikationer, fysiska férmaga
och ibland aven personens psykiska halsa.

7.2.5 Produktiviteten hos de anstallda

Produktiviteten ar inget som mats i parkenheten utan d&baten menar att man istallet far
en kansla och uppfattning om varje anstallds effektivitet.

Arbetsledaren tycker att produktiviteten hos de anstalidaa, dels forsoker de vidareutbilda
personalen och vid nyanstallningar ar de dven noga med vilasti@ler.

Ett satt att 6ka produktiviteten hos de anstéllda tyckestaledaren ar att ge de anstéllda mer
utbildning och behdrighet, bland annat nar det galler motarsidgnaskiner.

All ordinarie personal uppges ha behorighet och gatt deksosn finns (ska aven genomga
motorsagskorkort), arbetsledaren tycker dock att degviatt de verkligen tar till sig nya

idéer och nya sétt att utfora arbeten pa. Aven anvantiamdekniska hjalpmedel uppges vara
viktigt for produktiviteten.

For att 6ka personalens motivation tror arbetsledatteset &r viktigt att de far delta
nagorlunda frn borjan i ett projekt och att de anstéillteett omvaxlande arbete.
Parkenheten arbetar for att fler i personalen ska kunmadaintliga maskiner, vilket

forvantas gora arbetet mer intressant.

7.2.6 Tillsyn och kontroll

Arbetsledaren tycker inte att det finns nagon anledninigfétia mer styrning och kontroll ut
emot de anstéllda eftersom allt fungerar bra idag. Alkdaren menar att den gammaldags
styrande arbetsledarrollen &ar borta.

7.3 Intervju med parkarbetare 1, B-stad
7.3.1 Bakgrund och nuvarande situation

Den anstéallde har arbetat pa parkenheten i ungefar £8r&onen har ingen tidigare
erfarenhet av parkarbete, men har gatt en tvaarig skogbtaksko
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7.3.2 Arbetsuppgifter

Personen ar anstalld som maskinférare och kor bland aaktdr, grasklippare och ibland
lastbil, parkarbetaren uppger att arbetet ar valdigt \areeh att arbeten som rdjning och
huggning, arbete med lekplatser och aven att en del mambete forekommer.

For tillfallet arbetar den anstallde som vikarierandetsledare for gruppen som ar anstallda
genom arbetsmarknadsatgarder. Parkarbetaren uppger att arbeiidigt stimulerande och
roligt genom att personen far ta hand om méanniskor ot at arbetet blir utfort, samtidigt
som den anstéllde sjalv far hjalpa till nar det behovs. dvapp som parkarbetaren ansvarar
for utgar fran en arbetslokal i en narliggande tataént,det finns tid 6ver uppger den anstéllde
att han istallet aker och arbetar med sina ordinarietsuppgifter.

Sitt ordinarie arbete tycker den anstéllde ar varieshtd®t uppges aven vara utvecklande
genom att parkarbetaren blir tilldelad en uppgift som hamstdddsa hur han vill, bara det
blir bra. Den anstéllde uppger att det ocksa gar att diskaligealésningar med
arbetsledaren. Arbetsuppgifterna uppfattas som meninggktiam att parkarbetaren arbetar
for kommuninvanarna och att han alltid forsoker gora deirdi och battre dem.

Det uppges bade finnas mdjlighet att ta ansvar och paveskssappgifterna eftersom det
alltid gar att diskutera med arbetsledarna.

Det som den anstallde uppger vara det basta med sitt arlmtea arbeta ute och att arbetet
ar omvaxlande. Den anstallde tycker att feedbackengesmr bra och att det hela tiden ges
uppmuntran.

7.3.3 Uppsatta mal
Enligt parkarbetaren finns det mal genom att mycket adtet&ommer varje ar och att
personalen genom det, hela tiden vet vad som ska goéras.

7.3.4 Ledarskap

Den anstallde tycker att ledarskapet och relationearbktsledarna ar mycket bra, den
anstallde uppger att arbetsledarna ar mycket lattaattt pred och att det aven gar att prata
med dem om problem hemma.

Parkarbetaren tycker att uppfoljningen av arbetet ar bratalet inte &r nagot arbete som
rinner ut i sanden. Uppfoljningen av arbetet sker muntlgtan de anstallda och
arbetsledningen, nar ett jobb ar utfort diskusteras egstjltarbetsledare och parkchef uppges
ofta aka ut och kolla pa storre arbeten. Mycket av eéammande arbeten som till exempel
grasklippning foljs upp och det diskuteras vad som kan goras bttthésta ar.

7.3.5 Forstaelse for individen

Parkarbetaren tycker att forstaelsen fran ledningenséitUnder medarbetarsamtalen far den
anstallde bland annat méjlighet att framfora om dergéilhagon kurs. Arbetsledningen ar
aven forstdende genom att de vet vad de anstéllda klacarh att de aldrig skickar nagon pa
ett jobb som de kanner sig oséker pa.

7.3.6 Produktiviteten hos de anstallda

For att den anstallde ska kunna 6ka sin produktivitet uppger peratirigue intern och
extern utbildning ar en mojlighet. Eftersom den anstalidkast har arbetat i parkenheten
under nagra ar sa tycker personen att det finns myckétatV de andra anstéllda. En sak
som den anstéllde namner ar att han inte ar sarskipdatt beskara trad och buskar, men
menar att det finns andra anstallda som ar jatte bratmiclatt personen skulle kunna lara

24



av dem. Parkarbetaren har tidigare genomgatt nagorutibéldning och uppger att
tradgardsteknikerncksahallit i en internkurs.

7.3.7 Forandringar

Parkarbetaren tycker det bade ar bra och daligt med fémgadr men forandringar som
skulle innebar 6kad styrning och kontroll fran ledningen argmens inte sarskilt positiv till.
Arbetet fungerar bra som det ar idag och den anstélldarmedaet stora hela tycker alla om
sitt jobb och de flesta tar ansvar och sin uppgift paal

Parkarbetaren uppfattar att ju mer ansvar arbetsledarese anstéllda ju roligare tycker de
arbetet ar och menar att ledningen darfor inte bda sher.

7.4 Intervju med parkarbetare 2, B-stad

7.4.1 Bakgrund och nuvarande situation

Den anstallde har arbetat pa parkenheten sedan 1986, ar uppeckeridgard genom att
fadern varit tradgardsmaéstare och har sjalv arbetatraiddard i stort sett hela sitt liv. Den
anstallde har gatt en tvaarig tradgardsutbildning, ytterligagen kurs samt vidareutbildning
genom parkenheten.

7.4.2 Arbetsuppgifter

Under sex till sju manader om aret arbetar parkarbetatadens finpark, under vintern med
beskarning av trad och buskar. | finparken arbetar parkagpetiisammans med tre till fyra
personer och upplever sig ha en liten handledarroll @usjobbarna. Pa sommaren ska den
anstallde forsoka organisera arbetet och utgar da fraonadusrymmet som finns i
finparken, under vintern utgar personen istallet ifrAn dereggamma lokalen.

Parkarbetaren uppger att han trivs valdigt bra med &#t ynen att det ibland stannar i
utvecklingen, den anstéllde vet inte vad man ska gora étatetippger att de arbetsuppgifter
som finns maste utféras men att det kanske skulle kunna Ig&amed nagot rullande
schema.

Parkarbetaren uppger att det under vintern ofta blir attbinatildelad en arbetsuppagift,
medan arbetet i finparken pad sommaren ger mer frihetitmehning genom att det handlar
om att skota ett omrade. Mojligheterna att paverka a@msvar uppges inte vara sa stora de
ganger arbetsledarna enbart delar ut en enkel uppgift. Bliankséllde tilldelad en
arbetsuppgift maste den utforas eftersom den ofta ar wviktizh bor prioriteras.
Parkarbetaren vill att arbetet ska vara fritt samtiglign det finns en dialog och nagon som
till exempel talar om vad kommuninvanarna eller politikenaasagt.

Enligt den anstéllde saknas det feedback, den anstéllde gttkket ligger i ledarskapets
uppgifter att motivera sina medarbetare.

Det som parkarbetaren uppger vara motiverande med sité @nbatt fa arbeta med det
"gréna”, att kunna se det som utférs och den frihet det #&math vara ute och inte behtva
gOra ett monotont arbete. Alla manniskor som kommer pedtana och positiva reaktioner
upplevs aven som valdigt positivt.

7.4.3 Uppsatta mal

Enligt den anstéallde blir det mest att de utfor akuta arbpé parkenheten men att personens
eget arbete ar nagot avvikande genom att kommunen hattvadttsa pa den finpark dar den
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anstallde mestadels arbetar. Parkarbetaren uppger at@eigalv har en egen ambition for
hur den vill att standarden i parken ska vara och darigenolevgpmlen anstéallde att det
finns mal for arbetet. Parkarbetaren medger dock att nitdlkemd blivit lite for hdga eftersom
att antalet personal i finparken har minskats genom besparninga

7.4.4 Ledarskap

Parkarbetaren beskriver ledarskapet enligt foljande:

"Pa sommaren marker jag inte mycket av arbetsledarna, man kan alltid vpgach prata
med dem om man vill, men det ar ingen som dyker upp som man gjorded@rycker ju
om ansvaret men samtidigt tycker jag att det ar viktigt att arlokste kan ge lite feedback

och det ar aldrig fel att ha nagon att diskutera jobb med. Jag vill intdeakommer och talar

om hur det ska vara och hur arbetet ska utféras men jag vill garna att maytaan
erfarenheter... Sen tror jag att det kvittar hur gammal man &r utan det ldiidgganska
bra om det kommer nagon som &r 6verordnad, och att man far visa det harikat vch
kunna fraga vad de tycker...”

Parkarbetaren upplever att uppféljningen av arbetet ar ddligib den i stort sett saknas.
" Det &r manga ganger man kommer tillbaka och ser att saker och ting ghirttgller
blivit halvfardigt. Det basta ar om man hinner fullfolja sitt arbete inngan borja pa nasta
men det gar ju inte alltid”
Den anstallde tror dock inte pa nagon direkt uppfoljningretet utan menar att det basta ar
om man kan gora jobben fardigt och att istallet héeatin som far ta de akuta jobben.

Den anstallde uppger att den har valdigt bra arbetskanaetteatt relationen till
arbetsledaren ar normal.

7.4.5 Forstaelse for individen

Den anstallde tycker inte att arbetsledningen riktigtdgcta vara pa all kompetens som finns
bland parkarbetarna och menar att det antingen bristerskap eller forstaelse fran
arbetsledningens sida.

7.4.6 Produktiviteten hos de anstallda
Parkarbetaren kunde inte ge nagot svar pa hur den skulle &karsan produktivitet.

7.4.7 FOorandringar
Parkarbetaren tycker att det bade kan vara bra och d@ijforandringar. For ett antal ar sen
skulle det ske en forandring i ledarskapet, parkenheten skuti@ ifrAn det gamla
ledarskapet och in i ett nytt med mer ansvar till de ddata
Den anstéllde beskriver férandringen enligt foljande:
"...Jag var valdigt positiv till fordndringen och trodde det skulle letladkat ansvar och
kanske att man véaxte sjalv, det & nog manga som har gjort det menkapityte att det
blev sa for min del utan det har nastan blivit tvartom. Jag tyckematt kort fast, ar detta det
nya sa tycker jag inta att det blivit s& som det var tankt...”
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8. Diskussion
Foljande avsnitt ska agnas at att, med hjalp av teoriditteraturstudien, analysera och dra
slutsatser fran intervjuerna med parkchef, arbetsledéwrpa&arbetare.

8.1 Motivation

8.1.1 Motivation genom arbetsutformning

Arbetsledaren i A-stad ger personalen stort utrymmargwar vilket enligt Hackmans och
Oldmansmodell &r viktigt for den anstélldes arbetsmotvati

Parkarbetarna uppger att arbetet ar varierat och &t détecklande genom att den anstéllde
alltid lar sig nagot nytt. Arbetsuppgifterna uppfattas &@m meningsfulla, men hos de
anstallda rader det dock nagot skilda asikter om den fekdian ges.

Med utgangspunkt fran Hackman och Oldmansmodell &ar fotnisgarna for
arbetsmotivation i A-stad goda. Parkarbetarna uppger #tivdened arbetet och att det &r
stimulerande.

| B-stad beskriver de anstéllda arbetet nagot olika, pareaebé: s uppfattning av arbetet
Overensstammer i stort med Hackman och Oldmansmodddimgarkarbetare 2 beskriver
sitt arbete utifran tva perspektiv. Under sommaren fitgtsutrymme for frinet och utmaning
medan arbetet under arbetsledning pa vintern ofta ger bedeamggligheter till att paverka
och ta ansvar i arbetssituationen. Parkarbetare 2 uppgeiaét arbetet ibland stannar i
utvecklingen Bade parkarbetare 1 och 2 trivs med sitt arbete, menedionbning &ar dock att
parkarbetare 2 inte riktigt ar tillfreds med sin arbetsttnaRespondenterna i B-stad har
nagot olika kompetens vilket gor att de gynnas olika av ssieationen. Parkarbetare 2 ger
uttryck for behov av mer utveckling, utmaning och ansvara@harbetssituationen idag
erbjuder.

Uppfattningen av arbetet hos tre av de fyra intervjua@esmgstammer i stort med Hackmans
och Oldmans modell for arbetsutformning, det var avemedpdrsoner som jag uppfattade
vara mest néjda med sin arbetssituation.

En av grundstenarna i Hackman och Oldmans modell fi@tsutformning ar feedback.
Denna bor enligt min mening forbattras i forvaltningarnareim bade parkchef i A-stad,
arbetsledare i B-stad och en parkarbetare i respektivaltiing uppger att det inte ges
feedback i sarskilt stor utstrackning. Feedback ar emagirt viktigt for den anstalldes
arbetsmotivation, i respondenternas svar namns feedtgachkrbetsledning, att kunna se
resultat av det egna arbetet samt feedback fran bralkama faktorer for den anstalldes
motivation.

Aven Hertzbergs motivationsfaktorer styrker de namnda faktas betydelse. Jag tycker
darfor att det ar viktigt att ledningen ar noga med attapef@rmedla allmanhetens feedback
till de anstallda och att de anstallda férmedlar deddaek de far fran allméanheten.

Enligt Hackman och Oldmansmodell &r det viktigt att den ddstforstar uppgiftens
betydelse. Som tidigare namnts (under 5.3) saknar oftgar@npersonalen utbildning vilket
gor att det kan vara svart for dem att forsta syftet ebetsuppgifterna och kanna sig
motiverade att utfora dem, det &ar darfor viktigt att aleeiaren gor personalen medveten om
uppgiftens betydelse. Genom att dela med sig av sina kumdta@apéven arbetsledaren bidra
till att tilgodose personalens behov av utveckling.
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8.1.2 Uppsatta mal

Enligt malsattningsteorin ar det viktigt for den anstalldesivation att det finns uppsatta mal
for arbetet. Bada forvaltningarna har uppsatta mal, dodav@arkarbetarna i B-stad inte
riktigt vara medvetna om de mal som finns, utan en av déllaiashar i stallet utformat ett
eget mal. Malen i A-stad ar mest 6vergripande med undardtagft malet att
sommarblommorna ska vara fardiga till midsommar. Enligkgyeafen i B-stad finns det
valdigt precisa mal, medan arbetsledaren anser athm@ge &r av en évergripande karaktar.
Enligt arbetsledaren i A-stad sker det ingen direkt uppfoljpinghalen, medan det i B-stad
gors varje ar.

Min uppfattning &r att parkforvaltningarna inte riktigt talvéira pa malets fulla potential att
vara motiverande for de anstallda. Att utforma tydiiga konkreta mal anses i teorin vara
viktigt, att sommarblommorna ska vara fardiga till midsomtyeker jag ar ett valdigt bra
exempel pa ett sddant mal. Att utforma fler mal av désanaktar och samtidigt ge
regelbunden feedback pa hur arbetet ligger till i forinéikeatill malen anser jag har valdigt
stor betydelse for den anstalldes motivation att antretduktivt.

Enligt Kaufmann och Kaufmann (2005) kan malen aven ha emslg/fanktion genom att de
ger riktlinjer och satter granser for de anstalldas befeeAtt utforma tydliga och konkreta
mal med klara tidsgranser och att kontinuerligt folja ugtemkan aven ledningen ha mycket
att vinna pa. Genom att det 6kar arbetsledarens mojlaghge den anstallde utrymme for
eget ansvar utan att produktiviteten blir lidande.

8.1.3 Medbestammande

Delaktighet anses vara en av de viktigaste faktorernatfékapa hog prestation och
engagemang hos de anstéllda. | parkférvaltningarna ges deghmabtptt delta i beslut, bland
annat av vilka maskiner som ska kopas och hur manga ekendbisongspersonal som ska
anstallas. Att lata personalen delta i den typen av baségr jag kan vara ett enkelt satt att fa
de anstallda att kanna sig betydelsefulla samtidigt someteden kanslan av att kunna
paverka den egna arbetssituationen som enligt Hackma@Ildofans modell ar viktigt for
motivationen. Ett alternativ tycker jag kan vara atalde anstallda delta vid utformningen av
mal, vilket enligt Kaufmann och Kaufmann (2005) aven okargaosen for malen.

8.1.4 Forstaelse for individen

Manniskor har ofta skilda asikter i vad de tycker ar viktigdnarbetet, de motiveras av skilda
forutsattningar och de ar ofta i behov av olika ledgrskér att kunna framja den enskildes
motivation ar det viktigt att ledningen har eller skaparf@rstaelse for dessa individuella
skillnader.

| A-stad verkar forstaelsen for de anstéallda varadeks, genom att bade parkchef och
arbetsledare ska ha medarbetarsamtal varje ar, meé gekem att personalen uppger att
ledningens forstaelse ar bra. Aven B-stad har medarbetaisaellan parkchef och personal,
dock har parkarbetarna inte samma uppfattning om forstéfeése ledningen.

Intervjuerna med parkarbetarna i B-stad visar aven hur afik&illda pA samma arbetsplats
kan uppleva arbetet.

Till viss del kan forstaelsen skapas genom ett nara sateamellan arbetsledare och
personal, jag anser dock att forstaelsen for individerfdwdudttras betydligt om arbetsledare
och personal (likt A-stad) har enskilda samtal. Detéviktigt att den anstallde far beratta
om sina 6nskemal, hur den vill att arbetet ska vara ufgrvad den vardesatter i arbetet och
vad som motiverar den enskilde. Jag anser aven att digtigt att den anstallde far
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utvardera ledarskapet sa att utbytet mellan personaleats inch ledarens roll kan bli
Omsesidigt.

| en parkforvaltning kan det ibland vara svart att fa tidensaka till, ett mindre tidskravande
alternativ till samtalen ar att de anstallda farafylfrageformular. En gemensam genomgang
av resultatet anser jag dock ar nodvandig sa att deldadtahner att arbetsledaren tagit del
av deras asikter.

8.2 Ledarskap

Manga av de ledaregenskaper som namns i det transforreatarakapet kan kopplas till de
faktorer som tidigare namnts i diskussionen. Ledarewvakaskicklig pa att motivera och
inspirera medarbetarna till prestation (arbetsutformniegparen ska standigt involvera
medarbetarna (medbestammande) och stimulera dem gghgenutmaningar (uppsatta mal).
Ledaren ska aven vara noga med att tillgodose den enshkéties (forstaelse for individen).
Enligt teorin ar det ocksa viktigt att kommunikationen atigydvad som férvantas av
medarbetarna, vilket jag utifrdn mina egna erfarenhetin (fraktik) anser &r av stor
betydelse for produktiviteten hos de anstallda. Genom deamjeg att om de anstallda
upplever att det inte finns nagra direkta krav pa hur produéitivska vara kommer viss del
av personalen inte prestera mer an det minsta deragtsafiwmar dem att gora.

Att arbetsledaren ska vara tydlig i vad som férvantelsetyjag dels kan uppnas genom att
satta upp mal for arbetet, men aven genom att varamedantt folja upp vilket arbete som
har blivit utfort sa att de anstallda uppfattar att dprasluktivitet har betydelse.

| de aktuella férvaltningarna anses uppfoljningen av arbéti sara bra och dalig, en av de
anstéllda som anser att uppféljningen inte ar sarskiliranaar dock att den hade blivit battre
om det arbete som utférts under aret jamférts med debsstamts fran borjan.

Parkarbetarna i A-stad ger bada uttryck for att ledarskagdata, men att attityden mot en del
av personalen skulle behova vara lite tuffare och atslddle behtva vara lite mer styrt
eftersom delar av personalen inte klarar av attéa agsvar for sitt arbete.

Parkarbetarna i B-stad ar enbart positiva till egetam®n av de anstallda uppfattar att ju
mer ansvar arbetsledaren ger de anstéllda ju roligarer tgekatt arbetet ar.

Ett satt att uppna kanslan av eget ansvar kan vara attggmaken olika ansvarsomraden, det
kan innebara ett omrade att skota eller ansvar for meifigpearbetsuppgifter som till
exempel ansvar for sommarblommor, grasklippning etc. Getbge parkarbetaren ett
ansvarsomrade kan det bade bli enklare att satta upp egoahmippfatta resultatet av det
egna arbetet. Det kan ocksa bli enklare for arbetsle@dreynliggora individuella bidrag och
utvardera den individuella insatsen. For att undvika astatlblir enformigt kan
parkarbetarna eventuellt rotera mellan olika ansvarsomnélieh ocksa gor att
produktiviteten enklare kan jamféras.

Ett ledarskap med utrymme for eget ansvar tycker jag &ratlra forutsatt att det ges i den
utstrackning den anstéllde 6énskar och klarar av for adt maorduktiv.

Ett flexibelt ledarskap som anpassas efter individernka behov tycker jag &r det som ska
efterstravas. FOr att det ska vara mojligt behtvestalddaren flera olika ledarstilar, samtidigt
maste arbetsledaren kunna ha en ledarstil han/hon klaeit hantera vilket gor att det maste
bli en balans mellan ledarens och personalens behagt Bersey & Blanchards ar
ledarskapsstilen beroende av den anstalldes kompetengjacitt I6sa arbetsuppgiften och
de menar att det darfor behovs fyra olika ledarstilan instruerande, den 6vertalande, den
deltagande och den delegerande. De fyra ledarstilarnajags® betsledaren att bor ha i
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atanke for att kunna vara flexibel i sin ledarroll och aspalen efter personalens olika behov
och darigenom pa basta satt kunna framja deras produktivitet

Enligt beteendeteori varderas den ledare som har formasjeaptt goda relationer till sina
medarbetare hogst, den ledarform som dock anses var&ffesiy &r den som bade har
formaga att skapa goda relationer och framja effektigith produktivitet, vilket gor att det
inte heller har gar att bortse fran betydelsen afleatibelt ledarskap.

8.3 Produktivitet

Bade litteratur- och intervjustudie har visat pa svatighatt kunna mata personalens
produktivitet i en parkférvaltning.

Enligt arbetsledarna gar det inte att méata produktivitetsnde anstéllda eftersom det ofta ar
manga aktiviteter som utfors samtidigt. Arbetsledarna methanan far en kansla och
uppfattning av varje anstallds effektivitet (arbetsledastdsl) och att man istéllet far samtala
med personalen om de inte skoter sig (arbetsledare A-stad).

Jag anser dock inte det viktiga ar att kunna mata produktivitete personalen utan jag
menar istallet att det ar viktigt att avgéra om denréy identifiera vad de anstallda gor, vad
som tar tid och darigenom kunna finna Iésningar pa vad sorfoKaittras.

Ett satt tycker jag kan vara att mata tiden for aktigitebm inte har med sjalva
arbetsutforandet att gora utan som enbart skapar fonutggt for att arbetsuppgifterna ska
kunna utféras som till exempel tid for forberedelse oahgporter. Genom att forstka minska
tiden for den typen av daglig kringverksamhet 6kas personafetiva arbetstid och

saledes aven deras produktivitet.

Att anvanda sig av handdatorer nAmns som ett alternaparachefen i A-stad, vilket jag
tycker har fordelar dels genom att det férenklar regisigen for personal, men aven
eftersom det minskar arbetsledarens tid att gora rappodugitala. Det har aven fordelar
genom att tidsrapporteringen kan bli mer detaljerad ochetiiba en styrande funktion pa
vad de anstallda gor. Dock har det nackdelar genom att deakakostsamt och att det finns
risk for att de anstallda forsoker dolja dalig produktivitetpporteringen.

Utifran svaren som framkom vid intervjuerna &r helhetgakiet av forvaltningarna bra, att
kunna bedéma produktiviteten hos de anstallda ar dock s\éntafi det enbart kan grundas
pa intervjupersonernas svar. Min uppfattning ar dock &r prodtawiti B-stad ar bra, i A-
stad ger personalen dock intryck av att produktiviteten hakekanstélla kan forbattras och
att ledningen bor ha lite mer styrning och kontroll owed de anstallda gor.

Att inféra handdator kan vara ett alternativ att f& stgrning och kontroll utan att det
behdver forstéra goda sociala relationer som diikkyrt skulle kunna medfora.

Att lata de anstallda delta i olika typer av arrangemamgharkchefen i A-stad uppfattat ha
Okat personalens intresse, delaktighet och produktivitety dacobsen och Thorsvik (2002)
framhaver delaktighet hos personalen som en viktig faktqurfiduktiviteten hos de
anstallda.

Parkchefen i A-stad anser att feedback och att visateigom chef och prata med personalen
under det dagliga arbetet &ar viktigt for den anstéalldes prodwttidn ledare som engagerar
sig och identifierar sig med ledningsarbetet och mekisaenheten ar &ven viktigt enligt det
transformativa ledarskapet. Ett narmare samarbetemetief och personal kan ocksa 6ka
forstaelsen for de anstallda.
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Att ha bra utrustning och maskiner beddoms av bada parkohefem viktigt for de anstalldas
produktivitet, parkchefen i A-stad menar &ven att dekstéten anstalldes motivation.
Parkchefen i B-stad papekar ocksa att det ar viktigt att skaparbetsgrupper som trivs och
menar att utrymme for att skratta och ha roligt pavepkaduktiviteten, aven enligt Bruzelius
och Skarvad (2000) ar det viktigt att ha bra arbetsgrupper.

Enligt Kaufmann och Kaufmann (2005) ar det viktigt att individeutdover kompletterande
kompetens &ven dmsesidigt kan stimulera varandra tpretuktivt arbete.

Att skapa forutsattningar fér motivation och produktivites lile anstallda ligger mycket i
arbetsledningens arbete, dock ar det viktigt att varjeildriadivid tar tillvara pa de
forutsattningar som ges och sen sjalva forséka motivp@nuntra och inspirera varandra till
prestation.

En annan faktor som ndmns av arbetsledare och en parkardBtatad ar att utbildning kan
forbattra produktiviteten genom att den anstéllde blelaivare i utférandet av
arbetsuppgiften. Parkarbetarna i A-stad upplevde bada svérighet att kunna forbéattra sin
produktivitet genom att de tar hand om sina arbetskamtatereller parkarbetare 2 i B-stad
kunde ge nagot svar pa hur hans produktivitet kunde forbattrdsidbende svaren pa fragan
om produktivitet kan delvis ses som en konsekvens av mitidvat Det kan tyckas nagot
naivt att tro att parkarbetare genom intervju ska ssidiajalv i dalig dager och erkanna att de
inte arbetar fullt ut. Detta ar jag medveten om dthk@mplettera intervjuerna med att delta i
forvaltningarnas arbete hade troligen gett fler svar paiuduktiviteten kan forbattras och
samtidigt gjort att jag enklare kunnat bilda mig en egen tjnirig om produktiviteten i
forvaltningarna.

9. Slutsats

For att den anstallde ska motiveras till ett produktibete har framforallt faktorer som
ansvar, kunna uppfatta resultat av det egna arbetet alibefdevisat sig vara viktiga. Att
forsoka ge individen jobb med hdg motivationspotential geattranpassa jobbet till hans
onskningar och fardigheter kan vara avgdrande for denl@éesknotivation och
produktivitet.

Att utforma konkreta mal med klara tidsgranser for peakons arbete och att ofta ge
information om vilka mal organisationen satsar pa dvedydelse. Det ar aven viktigt att vara
noga med att félja upp hur arbetet ligger till i fornallatilenalen sa att det bade kan framja
parkarbetarnas motivation och ge riktlinjer for det daggidzetet.

Att lata personalen delta i beslut som paverkar derasssituation och involvera dem i olika
typer av arrangemang kan ocksa ha en positiv effekt pa pataeras motivation.

FoOr parkarbetarnas produktivitet &r det viktigt att ledningegdiig med vad som forvantas
av de anstallda, uppsatta mal och noggrann tidsrapporteringgka till hjalp vid uppfoljining
av arbetetEtt flexibelt ledarskap ar nédvandigt for att bade kunna f@mjsel i
arbetsgrupperna och produktivitet hos de anstéllda.

Att vidareutbilda personalen och uppmuntra dem till atvajabka kunskap och nya

problemldsningssatt kan vara ett satt att 6ka produktiviteterkansla av utveckling hos
personalen.
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Mycket arbete att motivera de anstallda ligger hos dduktimgen, lika viktigt ar det dock att
parkarbetarna sjalva férsoker motivera och inspirerandaa till prestation. For att ledningen
ska bli battre pa att motivera de anstéllda och for attuktiviteten ska kunna 6ka ar det
viktigt att parkarbetarna fa ge sina synpunkter pa hur de tiettarskapet kan forbattras.

| allmanhet har parkforvaltningar under manga ar utsattierédtiga besparingar, vilket gor
att allt mindre resurser kan agnas at personalfragoramuick viktigt att inte bortse fran de
mojligheter som finns genom att forbattra ledarskapetpechonalens motivation. Eftersom
enbart en mindre del av parkarbetarnas arbete ar stgraskinernas tempo ar motivationen
hos de anstallda avgorande bade for kvaliteten pa det sstanaeoch fér produktiviteten.
Genom att ta vara pa méjligheterna kan produktivitetdvéfimras och effekten av
besparingarna kan till viss del motverkas. Teoriernhéatat ar snarare komplementéara an
motstridiga vilket gor att det vid en tillampning ar viktigt ledimbinera dem pa ett
andamalsenligt satt.

10. Tankbara felkallor

Att anvanda intervju som metod ar en tankbar felkalla geaty materialet ska bearbetas och
tolkas. Jag har dock uppmarksammat det potentiella problemmetéatt spela in
intervjuerna pa band for att minska risken att svaren upgfél. Jag har aven valt att aterge
materialet med ett sprak sa nara intervjupersonens giiigtnoch anvant mig av en del citat.

En annan tankbar felkalla i arbetet kan vara hur fragban formulerats. Jag valde dock att
inte skriva fragorna forran litteraturstudien var skriviag, gjorde aven en provintervju vilken
varit till stor hjalp vid utformningen av de fragor som Iesdill parkforvaltningarna. Jag
kontrollerade ocksa med min handledare Anders Kriggsfts innan jag borjade intervjua.

Aven antalet intervjuer kan vara en tankbar felkaltaé$ultatets generaliserbarhet. Att
intervjua fler anstallda i varje parkforvaltning hade 6K#btlitligheten pa resultatet, inom
ramen for detta arbete har jag dock inte kunnat goranfiervjuer.

Litteraturen som har anvants har till viss del utgjatsekundéra kallor dar forskare har
atergett andra forskares resultat. Delvis kan det vaitiyb@@nom att det givit mig en mer
objektiv utgangspunkt, men det kan aven vara negativt gendarskningsresultatet da
tolkas fler ganger.

11. Vidare forskning

Ett satt att ga vidare inom amnet ar att gora fleradjubare intervjuer med personal och
genom det identifiera ytterligare faktorer som motivel@mmanstallda. Det &r aven intressant
att undersoka vad de anstallda tycker ar bra respektigadgdienskaper hos en arbetsledare
och genom det kunna ge en utforligare beskrivning pa ett bnaskega

Detta arbete ar avgransat till personalens insats rdaneviorskning om hur faktorer som

ytors utformning, olika skétselklasser och hur teknigkatfattningar paverkar
produktiviteten ar aven intressant att studera.
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13. Bilagor

13.1 Bilaga 1 Fragor till parkchef

Hur lange har du arbetat har?

Utbildning, tidigare erfarenhet?

Antal anstéllda, arbetsledare, sdsongsanstallda?
Vilka arbetstider har de anstallda? Tid for fika, lunch?
Budget?

Hur ser parkforvaltningens organisation ut?

Arbetar ni pa parkforvaltningen efter uppsatta mal?
Finns det koppling mellan verksamhetens mal och det dagligeetithéur?

Hur fattas beslut?
Vad har parkarbetarna for mojlighet att paverka/medverka?

Hur utvarderas parkarbetarnas insats?
Anvands tim rapporter?

Vilka matt pa produktivitet anvander ni idag?
Hur ser du pa produktiviteten hos de anstallda?

Vad skulle du som chef kunna gdra for att 6ka parkarbetarodsiktivitet?
(motivation, styrning, kontroll)



13.2 Bilaga 2 Fragor till arbetsledare

Hur lange har du arbetat har?

Utbildning, tidigare erfarenhet?

Kan du beratta lite om vad ditt arbete har innebar?
(arbetsuppgifter)

Finns det uppsatta mal for parkarbetarnas arbete?
Foljs de upp? Hur?

Vad har parkarbetarna for mojlighet att delta i beslotsgsser?

Hur fordelas arbetsuppgifterna mellan parkarbetarna?
Vad har personalen for mojlighet att paverka?

Arbetar parkarbetarna i arbetslag?

Hur arbetar du i rollen som arbetsledare?
(flexibel, tydlig med vad som forvantas, relation tikdarbetarna)

Hur foljs parkarbetarnas arbete upp?
(utvarderas insatsen, feedback)
(hur halls tider: fika, lunch, arbetstid)

Hur mater ni produktiviteten?

Vad skulle du som arbetsledare kunna gora for att 6ka patkarhs produktivitet?
(motivation, styrning, kontroll)



13.3 Bilaga 3 Fragor till parkarbetare

Hur lange har du arbetat har?

Utbildning, tidigare erfarenhet?

Alder?

Kan du beratta lite om vad ditt arbete har innebar?
(arbetsuppgifter)

Arbetstider, fika, lunch?

Hur ser du pa dina arbetsuppgifter?
(utvecklande, meningsfulla)

Finns det mojlighet att paverka, ta ansvar?
Vad ar det som motiverar dig i ditt arbete?

Hur tycker du ledningens forstaelse ar for dig som individ?

Arbetar ni efter nagra uppsatta mal?
(tydliga, greppbara, realistiska, motiverande)

Hur &r ledarskapet?

(flexibelt, tydligt i vad som forvantas av personalen,
relationen till arbetsledaren, hur f6ljs arbetet upp)
Hur skulle du enkelt kunna 6ka din produktivitet?

Hur kanner du infor forandringar i arbetssituationen?
(6kad styrning, kontroll)



