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Abstrakt

| det har arbetet har vi gjort en undersokning av hur motiverade och néjda finska sjoman
ar pa arbetsplatsen.

Syftet med studien dr att undersdka vad som kan paverka arbetsmotivationen hos
sjoman samt hur trivseln &r pa fartygen. Det for att hitta bidragande faktorer till
forsamrad motivation och tillfredsstallelse och sedan kunna se vad for alternativ det kan
finnas for att forhindra missndje ombord.

For att fa en bild av sjomannens situation skickades en enkat ut till fartyg i tva storre
finska rederier och till enskilda personer som arbetar ombord for andra rederier. Vi har
ocksa gjort en litteraturrecension fran tidigare valetablerade studier for att studera de
psykologiska aspekterna av arbetsmotivation och arbetstillfredsstallelse.

Resultatet fran enkaten visade indirekt att det finns ett moderat missndje ombord. Det
som skulle motivera sjomannen mest var hogre |6n eller bonusar. Efter I6nen ansags
psykosociala faktorer vara mest signifikant for motivation, dar positiv feedback och
uppskattning for arbetet var viktigast foljt av battre stamning och samarbete.
Litteraturrecensionen indikerade dven att motivation och arbetstillfredsstallelse
korrelerar bade direkt och indirekt pa arbetsprestationer hos de anstallda och att dessa
paverkas av bl.a. ledarstilen, arbetsforhallandena och arbetskraven ombord, sjoméannens
egna psykiska motstandskraft och gruppsammanhallningen.
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Abstract

In this work we will study how motivated and satisfied Finnish sailors are in their
workplace.

The purpose of the study is to investigate what factors affect work motivation of
seafarers and the satisfaction on board the ships. This is to find contributing factors to
impaired motivation and satisfaction, and then be able to see what alternatives there
may be to prevent dissatisfaction on board.

To get an idea of the seafarers' situation, a questionnaire was sent out to ships in two
major Finnish shipping companies and to separate individuals working on board in other
shipping companies than these. We have also done a literature review from previous
well-established studies to investigate the psychological aspects of work motivation and
job satisfaction.

The results from the survey indirectly showed that there is moderate dissatisfaction on
board. The survey also showed that the sailors were mostly motivated by higher wages
or bonuses. Psychosocial factors were considered to be the most significant aspect for
motivation after a higher salary, where positive feedback and appreciation for the work
was most important, followed by better atmosphere and cooperation. The literature
review also indicated that motivation and job satisfaction correlate both directly and
indirectly on the work performance of the employees and that these are affected by e.qg.
the leadership style, the working conditions and the work demands on board, the sailors'
own mental resilience and the group cohesion.

Language: Swedish Key words: Work motivation, satisfaction, comfort
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1 Inledning

Arbetsmotivation ar ndgot man som foretagare oavsett om det galler sjofart eller enskild
naringsidkare vill starka, for att bygga upp en halsosam, effektiv och framgangsrik
arbetsplats. Det har ddrmed gjorts mycket forskning kring amnet genom aren. En avdem
som bade foreldst och skrivit bocker med inriktning arbetsgladje ar Angeléw (2006) som
namner i boken Arbetsglddje — att skapa storre arbetslust att arbetsgladjen ar den mest

centrala forutsattningen for att uppna olika organisationers framgangar.

Att strdva efter vinst for foretaget ar kdrnan for organisationen och oftast det enda malet
ledningen har men det ar minst lika viktigt att se till att de anstallda i organisationen ar
motiverade och trivs pad arbetsplatsen. Eriksson (2020) argumenterar i sin bok Five
principles of excellent organizations, att det viktigaste malet en organisation borde ha for
att fungera till sitt basta ar inte vinst utan motiverade arbetare som jobbar mot ett konkret
betydelsefullt mal, och bra ledarskap som stravar efter forbattring. De motiverade

anstallda ger i sin tur automatiskt forbattrade resultat for foretaget (Eriksson, 2020).

| dagens tider och speciellt under pandemin kan man anse att foretag i mer regel an
undantag tvingats gora inbesparingar och det kan darfor vara intressant att se hur finska
sjoman paverkats. Intresset till vart arbete grundar sig ocksa kring egna iakttagelser
ombord pa fartyg vi sjdlva arbetat och gjort praktik pa. | arbetet fokuserar vi pa att hitta
gemensamma missndjen for att kunna kartlagga ett monster, sjofararna emellan.
Utgdende fran detta skall vi sedan ta hjalp av tidigare valetablerade studier for att
systematiskt forsta vilka faktorer som paverkar motivation och arbetstillfredsstallelse och

sedan se vad som kan goras for att forebygga missndje ombord.

1.1 Problemformulering

Da rederier i vart samhalle allt oftare dr nodsakade att fokusera pa det ekonomiska
spektret, speciellt under pandemin, ar det viktigt att foretagets resurser nyttjas pa
effektivast mojliga satt. Det vi intresserat oss av ar de anstallda ombord som i manga fall

indirekt kan bli bortglomda nar ledningen star under svara ekonomiska perioder.

Som ledare ar det nodvandigt att forsta sina anstallda. Det innebar att arbetstagarnas
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tillfredsstéllelse borde prioriteras samt att det borde laggas vikt pa motivationshojande

atgarder.

1.2 Syfte, avgransning och forskningsfragor

Syftet med studien &r att undersoka faktorer som kan paverka arbetsmotivationen hos

finska sjoman samt hur trivseln ar ombord pa fartygen.

Arbetet kommer &dven vara inriktat som en litteraturrecension for att forsta den
psykologiska aspekten av arbetsmotivation och tillfredsstallelse och hur resultaten ur
dessa studier kan anvandas for att forsta faktorer som paverkar arbetsmotivation och

tillfredsstallelse ombord.

| var undersdkning har vi begransat oss till besattningen som ansvarar for driften ombord
pa fartygen. Vi har kontaktat tva olika storre finska rederier men ocksa tagit kontakt med
enskilda personer som arbetar ombord pa fartyg utéver dessa rederier. | undersékningen

har en elektronisk enkat skickats ut till fartygen med foljande fragor:

1. Vilken ar er befattning ombord?

2. Hur manga ars arbetserfarenhet har du till sjoss?

Hur stor inverkan har [6nen pa ditt arbetsengagemang?
Ar du n6jd med din l6n?

Tar din arbetsledare hansyn till dina dsikter nar beslut fattas?

o U or W

Kanner du att ditt jobb blir rattvist utvarderat och belonat?

Vanligen beskriv vad som skulle motivera dig till ett battre resultat

8. Kommer du 6verens med dina arbetskollegor ombord?

9. Kommer du 6verens med dina forman ombord?

10. Tycker du att du far tillrackligt med information av dina forman gallande dina
arbetsuppgifter?

11. Om du skulle fa majlighet/forfragan skulle du byta fartyg inom samma rederi?

12. Skulle du uppskatta om det fanns storre val av sysslor ombord under din fritid?

13. Ar du n6jd med hur ditt rederi arbetar for att férbattra trivseln ombord under din
fritid?

14. Under din tid ombord, har arbetsforhallandet forsamrats, hallit samma klass eller

forbattrats?



2 Bakgrund

| detta avsnitt kommer vi att forklara motivation och ledarskap pa arbetsplatsen samt olika
teorier som finns. Vi kommer att allmant diskutera hur arbetsgivare kan 6ka motivation
och arbetsprestation bland de anstallda och vilka faktorer som kan ha en sankande effekt
pa motivationen och prestationen. Dessutom kommer vi titta pa tidigare studier om hur

arbetstillfredsstallelsen ar for sjoman ombord.

2.1 Motivation

| en studie som genomfordes av Eriksson (2020) ser man de olika faktorer som paverkar
resultatet for bade privata och offentliga organisationer. Pa vertikalaxeln i figur 1 ser man
hur bra de olika foretagen var pa varje kriterium och pa horisontalaxeln ser man hur viktigt
varje kriterium dr for foretagets resultat. Detta visar att arbetstagarnas engagemang och

foretagsledning ar de viktigaste villkoren for ett positivt resultat (Eriksson, 2020).

Private Organizations Public Organizations
50 |+ vttt |strategic
Lttt 0, Iplanning
* | Strdtedic * ", 7
Outcome |. . Planning * * 1
Employee
engagement
40 Process management Employee
Information & Information & engagement
analysis analysis
Management Management
30 Process management
Negative impact 0 Positive impact ———— |y 0,5 1
Impact on results

Figur 1. Hur bra organisationer dr under varje kriterium vs. vad effekten &r. (Eriksson, 2020)
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Hur engagerade ar normalt anstéllda pa arbetsplatsen? | en internationell undersékning
av Gallup (2017) utvecklades olika frdgor for att mata de anstélldas engagemang bland 155
olika lander. Svaren kategoriseras som ‘aktivt oengagerad’, ‘inte engagerad’ och
‘engagerad’. Som man ser i figur 2, framkom det att 18% av de anstdllda ar aktivt
oengagerade, dvs. att de anstallda aktivt forhindrar utveckling av foretaget de jobbar for.
Studien visar aven att 67% inte ar engagerade, vilket betyder att de varken jobbar emot
eller for foretaget och ar mestadels neutrala nar det galler utveckling. Detta ar storsta
gruppen och de gor sitt jobb, men ar inte sarskilt entusiastiska nar de utfor arbetet. Bara
15% av respondenterna var engagerade i det jobbet dem utférde och framforde utveckling

av foretaget (Gallup, 2017).

Source: Gallup (2017)

67%

®m Engaged Not engaged m Actively disengaged

Figur 2. Forhallanden mellan anstéllda som ar engagerade, inte engagerade/neutrala och aktivt

oengagerade. (Gallup, 2017).



2.1.1 Inre och yttre motivation

For att kunna forstd en persons motivation och anledningar till att en person gor sitt jobb
maste man forst se pa grunderna inom motivation. Det finns tva olika sorter av motivation;

inre och yttre motivation.

Inre motivation ar de saker man gor for att man tycker att det ar kul och roligt. Dessa saker
skulle man gora aven om man inte hade blivit ekonomiskt ersatt for arbetet. Ett exempel

pa inre motivation ar idrottare som tranar for att det ar roligt.

Yttre motivation kan beskrivas som orsaker att gora ett jobb pga. beloning eller
bestraffning. Om man gor ett jobb for ersattningens skull fast man inte tycker att arbetet
i sig ar roligt, kallas det for yttre motivation. Flera exempel pa yttre motivation kan vara

bonusar, status, stabil arbetsplats m.m.

Badadera kan 6ka motivationen pa en arbetsplats men man skall vara forsiktig med att ge
for mycket beloningar for uppgifter som tidigare gjordes av noje eftersom det kan orsaka
en minskning av inre motivation. Detta kallas for overbeloningseffekt (Santos-Longhurst,

2019).

2.1.2 Motivationsteorier

En motivationsteori ar Herzbergs tvafaktorteori, dar man delar in faktorer pa
arbetsplatsen i hygienfaktorer (missndje) och motivationsfaktorer (tillfredsstallelse).
Motivationsfaktorer ar faktorer som paverkar arbetsplatsen positivt genom att skapa
chanser for den anstallda att vaxa personligt. Exempel pd sadana faktorer ar befordran,
ansvar, tillvaxt. Dessa faktorer ar viktiga for att halla den anstallda intresserad och att fa

den anstallda att uppfatta sitt arbete som viktigt.

Hygienfaktorer ar faktorer som bidrar till det generella n6jet pa arbetsplatsen. Uppfylls
inte dessa eller anses dessa inte vara tillrackliga, 6kar chansen att de anstallda ar mindre
motiverade. Detta betyder att dessa faktorer orsakar missndje ndr de inte ar narvarande.
Nar hygienfaktorerna finns betyder det inte automatiskt att det orsakar tillfredsstallelse,
men det kan minimera missndje. Exempel pa sddana ar 16n, arbetsrelationer, ledarskap

m.m. Det ar viktigt att némna att motsatsen till missndje ar inget missnéje och motsatsen
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till tillfredsstallelse &r ingen tillfredsstallelse i det hdr ssmmanhanget (Juneja, u.3.; Syptak

m.fl., 1999).

En till teori som liknar pa Herzbergs motivationsfaktorer ar Pinks “Autonomy, Mastery and
Purpose framework”. Denna teori beskrivs i Daniel Pinks bok Drive som slapptes 2009 och

baseras pa forskning genomfort av Harry Harlow och Edward Deci fran 1971 (Pink, 2009).

| denna teori kopplas motivation till ‘autonomy, mastery and purpose’, alltsa autonomi,
sakkunskap och syfte. “"Autonomy” ar behovet att sjalv kunna bestamma over sina
uppgifter och att ta ansvar 6ver vem, vad och hur man arbetar. “Purpose” beskriver
meningen med arbetet och att de anstallda vet varfor de gor arbetet. “Mastery” ar kopplat
till inre motivation att bli battre inom det omradet man jobbar med. Som man seri figur 3
leder dessa tre faktorer till hogre motivation bland de anstdllda om de &r uppfyllda

(Eriksson, 2020).

Motivation

Figur 3. Tre drivande krafter for 6kad motivation. (Eriksson, 2020).

Erikssons (2020) skriver om fem principer for att utveckla en utomordentlig organisation.
Tva av de fem principerna som han argumenterar att ar viktig for en bra arbetsplats ar
ledarskap och motivation (de andra tre ar att ha ett betydelsefullt mal inom foretaget,

alltid strava efter forbattring och ha vardeskapande processer). Bra ledarskap ar viktigt for
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en organisation. Det betyder inte att cheferna ska ha bra ledarkarisma utan att de kan sina
roller och utvecklar sig sjalva och organisationen, vilket grundar sig i att de ska ha passion
och engagemanag till att konstant forbattra sin arbetsplats. Manga snabba |6sningarna och
strukturella andringar leder ocksa till att de anstéllda tappar sin motivation. Istéllet for att
gora manga snabba |6sningar for att tillfalligt fixa problem borde chefer tanka langsiktigt
i sina I0sningar och dven tydligt och strukturerat planera for framtiden sa att de anstallda
forstar organisationens visioner och mal. Bra chefer ska aven lita pa sina anstallda och
kunna dela ut ansvar till dem (Eriksson, 2020), vilket ar i stil med transformationsledarskap
dar ledare uppmuntrar och motiverar anstdllda att kommunicera for att skapa
forandringar for foretaget (White, 2018). Genom eget ansvar hos arbetstagarna
tillsammans med en chef som &r synlig, kommunicerar ndra med de anstallda och
uppmuntrar samarbete pa arbetsplatsen kommer arbetsprestationer 6ka och de anstallda
kommer se sitt jobb som mera betydelsefullt (Eriksson, 2020; Jankingthong & Rurkkhum,

2012; Purvanova m.fl., 2006).

For att en organisation ska fungera kravs de inte bara att de anstallda ar motiverade utan
aven att cheferna ar motiverade. Ifall cheferna inte ar motiverade och driver pa i
organisationen kommer de anstallda att falla in i ineffektiva rutiner. Det ar speciellt viktigt
vid forandringar i en organisation att cheferna ar i framkant och stédjer forandringen
annars kommer arbetstagarna tappa sin motivation. Loner har en inverkan pa
motivationen men den &r liten. Den maste motsvara arbetsbérdan och vara pa en
acceptabel nivd men hdga Ioner ar inte effektivt som motivation pa 1ang sikt. Ett battre
satt att halla kvar motivationen hos anstallda ar att paminna dem varfor deras arbete ar
viktigt och hur deras jobb skapar varde till dem som foretaget existerar. Eriksson (2020)
skriver ocksa att fokus ska ligga pa vad de anstallda och organisation har gjort bra och
mindre om det som gatt samre. Det betyder inte att cheferna bara ska motivera sina
anstallda med ord utan ocksa skapa en bra arbetsmiljo dar arbetarna sjdlva kommer att

vara motiverade (Eriksson, 2020).



2.2 Effekter avfeedback

En studie dar effekten av feedback pa motivation evaluerades, genomfordes med
personer som deltog i ett simulerat spel. Studien visade att negativ feedback, nar
deltagarna inte uppnadde malet, hade till foljd att de ville korrigera sina tidigare
handlingar. Det hade ocksa en sdankande effekt pd deras kompetenskanslan. Det gjorde
att personerna i fraga ville géra om testet eller spelet omedelbart for att kunna forbattra
sina resultat. Testet visade dven att positiv feedback hojer sjalvstandighets- och
kompetenskanslan och darmed ocksa hojer den inre, I1dngvarande motivationen (Burgers

m.fl., 2015).

En negativ ledarstil kan ocksa sdanka motivationen hos medarbetaren (Angelow, 2006). |
en foretagskultur dar positiv feedback och uppskattning for arbete ges sallan, eller inte
alls, kan arbetstagare kdnna sig ersattningsbara (Kim m.fl., 2016). Bra ledarskap kan dven
oka produktivitet och uppmuntra arbetstagare att erkanna fel och rapportera nar de har
gjort misstag (Liu m.fl., 2015). Enligt Roth (2018) ar bra ledarskap viktigt ombord nar det
galler sjomans tillfredsstallelse. | hennes studie undersdkte hon olika ledarskap strategier
for att behalla sjoman ombord tréningsfartyg i sjofartsutbildningen. Feedback fran
avdelningsledare spelar en stor roll inom den personliga utvecklingen och ar viktig for att

sjoman i utbildningen blir kvar (Roth, 2018).

Positiv feedback har ocksad en direkt paverkan pa de anstdlldas prestation (Jaworski &
Kohli, 1991) och en indirekt genom att deras roll i féretaget blev mera klar. Anstdllda som
fick positiv feedback kande sig ocksd mera ndjda pd arbetsplatsen och med sin
overordnade. Till skillnad fran positiv feedback paverkade negativ feedback inte direkt
arbetsprestationen, men det hade en viss indirekt paverkan genom att deras roll pa

arbetsplatsen blev mera oklar vilket i sin tur paverkade prestationen (Jaworski & Kohli,

1991).

Pa fartyg finns ofta en stark hierarki dar en god ledare kan goéra skillnad mellan ett
fungerande och inte fungerande sakerhetssystem. En dalig ledare i hog rang kan ha
allvarliga konsekvenser for bade besattningens och fartygets sakerhet. Det finns flera
exempel dar en tydlig hierarkisk struktur ombord har lett till olyckor p.g.a. att lagre

besattningsman inte har vagat sdga till dem 6vre att en fara ar pa vag att uppsta eller att
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det ar ndgot fel. Ett exempel ar fartyget Green Lily som forliste 1997 utanfor
Shetlandséarna dar juniorbefal inte ifragasatte seniorbefal. Juniorbefdlet ombord tyckte
att seniorbefdlets bedomning att ga uti daligt vader var fel men vdgade inte sdga till. Detta
ansags av myndigheterna att vara en av de bidragande faktorerna till olyckan (Alderton

m.fl., 2004).

2.3 Arbetstillfredsstallelse ombord

Arbetstillfredsstdllelse ar viktigt, speciellt for sjomansyrket som ar valdigt psykiskt
krdvande (McVeigh m.fl., 2019). Arbetskraven ombord upplevs ocksad av sjoman som
mestadels psykosociala (Haka m.fl., 2011). Tillfredsstallelse pa arbetsplatsen paverkar
ocksa arbetsprestationer och sakerheten ombord (Nilsen m.fl., 2013; Yuen m.fl., 2018).
Eftersom arbetspassen &r langa, och arbetsforhallandena och miljon ombord &r valdigt
pafrestande ar det viktigt att sjomannen blir tillrackligt kompenserade (Sliskovi¢ &

Penezi¢, 2015; Li m.fl, 2014).

Sliskovi¢ och Penezi¢ (2015) gjorde en undersdkning for att bestdmma nivan av kroatiska
sjomadns (n=530) arbetstillfredsstéllelse. Den hdgsta nivan av tillfredsstallelse relaterade
till 16nen, medan den ldgsta nivan relaterade till forverkligande av formaner och hur
arbetsorganisationen ar ombord. Over hélften valde 16n som den viktigaste kallan till
arbetstillfredsstéllelse, dér manga hade inkomsten som den enda kallan till att vara néjd
med arbetsplatsen. Forutom bra inkomst papekades antalet helgdagar och lediga dagar,
samt forhallandet mellan arbetsdagar och lediga dagar for att ha battre mojlighet att
kunna spendera tid med familjen hemma. Faktorer for tillfredsstallelse i forhallande till
foretaget var ett gynnsamt avtal, likabehandling av foretaget, god foretagsledning,
investering i och betald sdkerhetsutbildning, hur bra foretaget lyssnar pa de anstallda,
m.fl. For arbetsforhallanden ombord betonades tillgang till gratis internet hogst.
Forutsattningarna for sport och fritidsaktiviteter, litteratur, budget for ett bekvamt liv
ombord och majligheter till landledighet betonades ocksa samt att ha mat lagad av en
kroatisk kock. Nar det kom till n6jdhet med arbetskollegorna ombord var det viktigt att ha
positiva relationer med kollegor och 6verordnade, dar bra relationer med 6verordnade

betonades sarskilt.
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En annan studie som visar att I6nen &r en stor motivation till att arbeta till sjoss ar av Li
m.fl., (2014). Undersdkningen gjordes pa kinesiska sjoméan dar befordran var den
viktigaste faktorn for arbetsgladje. Det som framst paverkade deras forvantningar for en
befordran var hur det gar for rederiet, foljt av majligheten att bli befordrad. En bra |6n var
ocksa en stor faktor till arbetsgladje och det korrelerar med viljan att bli befordrad for att
kunna fa battre 16n och formaner. Li m.fl. (2014), argumenterar darfor att for att behalla
arbetsentusiasmen hos de anstallda borde en tydlig och synlig utvecklingsplan for rederiet
goras tillsammans med mojligheter till befordran, och ett battre ersattningssystem borde
inforskaffas for att 6ka sjomannens inkomster. Studien visade ocksa att arbetsmiljon hade
en signifikant effekt pa arbetstillfredsstallelsen och Li m.fl. (2014) skriver att det &r viktigt
att forbattra arbetsforhallandena och sdkerhetskulturen ombord for att oka

arbetstillfredsstallelsen.

Psykologisk motstandskraft undersdktes hos sjoman och hur det kan anvandas for att
forutspa arbetsglddje och stress ombord i en studie av McVeigh m.fl. (2019). Resultatet
visade att psykologisk motstandskraft och instrumentellt stod pa arbetsplatsen kan vara
viktigt for psykosocialt valbefinnande och det betyder att det finns andra variabler som
paverkar tillfredstalldhet pa arbetsplatsen @n bara arbetsfaktorer. Deras resultat tyder pa
att psykologisk motstandskraft kan vara en sarskilt viktig faktor nar det galler upplevd
stress, medan instrumentellt stéd pa arbetsplatsen verkar vara en kritisk faktor i

forhallande till arbetstillfredsstallelse (McVeigh m.fl., 2019).

Nilsen m.fl., (2013) gjorde i sitt arbete ‘Relationships between work environment factors and
workers' well-being in the maritime industry’ en undersokning for att bestamma hur fysiska
och psykologiska arbetsfaktorer relaterar till arbetstillfredsstallelse. De kollade ocksa om
det fanns skillnader i arbetsfaktorer, tillfredsstéllelse och avsikter att sdga upp sig mellan
europeiska och filippinska sjoman. Undersdkningen gjordes pa 541 sjoman fran tva stora
norska rederier dar kaptener uteslots ur studien. 56% var filippiner, 26% Norrman och 18%
var av annan europeisk bakgrund. Resultatet visade att fysiska och psykosociala
arbetsfaktorer ar viktiga och korrelerar till bade avsikten att sdga upp sig och
arbetstillfredsstéllelsen, dar sdkerhets uppfattningar, mangden arbetskrav och
sammanhallning i teamet var de starkaste faktorerna for tillfredsstallelse pa
arbetsplatsen. Gruppsamarbete, individuella avsikter och motivation att folja

sakerhetsregler, laissez-faire ledarskap (motsatsen till autentisk ledarskap) var positivt
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relaterad till arbetstillfredsstéllelse. Arbetstillfredsstallelse var negativt relaterat till
mangden arbetskrav, trakasserier ombord och ledningens prioriteringar av produktion
framfor sdakerhet. Nar det kom till skillnader mellan europeiska och filippinska sjoman
forknippades autentiskt ledarskap till arbetsgladje bland filippinska respondenter, men
inte bland de norska. Bland de europeiska respondenter forknippades individuella avsikter

och motivation att folja sakerhetsreglerna till arbetsgladje, men inte bland de filippinska.

Arbetstillfredsstdllelse har en paverkan pa arbetsprestationen utifran en studie av Yuen
m.fl., (2018). Dar undersoktes huvudsakliga faktorer som paverkar arbetstillfredsstallelse
hos sjoman. Studien gjordes pad 116 sjobefdl fran sex olika rederier. Sjomannens
arbetstillfredsstallelse bestamdes genom att studera faktorer som bel6ningar, stress pa
arbetsplatsen, individuella karaktarsdrag och arbetskarakteristik. Resultatet visade att
dessa faktorer hade direkt paverkan pa tillfredsstéllelse pa arbetsplatsen och indirekt
paverkan pad produktivitet, vilket betyder att arbetstillfredsstéllelse har en effekt pa
arbetsprestationen. Yuen m.fl. (2018) argumenterar att cheferna ombord borde fokusera
pa att oka sjomannens arbetstillfredsstéllelse om de vill att de anstallda ska prestera
battre pa arbetsplatsen, samt forhindra att de sdger upp sig. Den huvudsakliga orsaken till
missnoje pa arbetsplatsen var stress. Stressen kunde orsakas av daligt samarbete ombord,
oregelbundna och felaktiga arbetstimmar, dalig support fran landorganisationen,
levnadsforhallandena ombord och fysiskt daliga arbetsférhallanden. Precis som for Li
m.fl., (2014) och SliSkovi¢ och Penezic (2015) var det viktigt for sjomannen att bli ratt
kompenserade for deras arbete och saker som 16n, familjeférmaner, befordran och
mojligheter till undervisning korrelerade starkt med arbetstillfredsstdllelse. Resultatet
visade ocksd att sjofararnas individuella karaktdrsdrag har en liten effekt pa
arbetstillfredsstéllelse, liknande som resultatet ur McVeigh m.fl. (2019) ar attityden,
humoret och hur psykiskt taliga sjomannen ar en faktor i vélbefinnandet ombord. Det som
hade lagst paverkan pa tillfredsstallelse var arbetskarakteristiken. Med arbetskarakteristik
menas saker som variation i arbetet, autonomi, feedback pa arbetet och hur betydelsefull
arbetsuppgiften var. De har faktorerna har dock positiv effekt pa sjomannen genom att de
ger dem meningsfullhet och engagerar dem i arbetet. Yuen m.fl. (2018) drar slutsatsen att
det svaga forhdllandet mellan arbetstillfredsstallelse och karakteristik i arbetsuppgifterna
kan ligga i hur arbetsplatsen ar uppbyggd ombord, dar de anstallda har specifika och
atskilda arbetsuppgifter.
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3 Metod

| vdr undersokning har vi riktat in oss pa besattningen som ansvarar for driften ombord pa
fartygen. Vi har kontaktat tvd olika rederier men ocksd tagit kontakt med enskilda
personer som arbetar ombord pa fartyg utdver dessa rederier. For att undersoka hur finska
sjoman trivs och vad som motiverar dem har en kvantitativ och kvalitativ studie gjorts
genom att en elektronisk enkdt adresserat till manskap ombord som ansvarar for driften
av fartyget. Enkdten nddde de svarande genom att forsanda en lank till brygg- och
maskinbefdl, som sedan kunde vidarebefordras aven till dack- och maskinmanskap. |
undersokningen valde vi att hélla respondenten anonym av integritetsskal. Vi valde att
skicka ut ett elektroniskt frageformular for det lampar sig inom psykologiskt orienterade
studier och dessa studier, som forhaller sig till likartade matinstrument, kan enkelt
jamforas, vilket har fordelar ur vetenskaplig synpunkt (Holme & Solvang, 1997). Tva olika
typer av svarsalternativ lyftes fram. Den ena var frdgor med forhandsdefinierade svar, dels
med fardigt angivna alternativa svar, dels med svar som anges pa en gradskala. Den andra

typen var 6ppna fragor dar respondenterna sjalva fick fritt formulera sina svar.

For att hitta tidigare forskning inom arbetstillfredsstallelse och motivation samt annan
relevant litteratur kopplad till detta @mne anvande vi oss av Google Scholar och sékte pa
engelska for att fa flera resultat. Sokord som anvandes var “job satisfaction at sea”, “job
satisfaction”, “leadership affecting job performance”, “leadership feedback”, “leadership
onboard ships”, “motivation”, “feedback motivation”, “Herzberg two factor theory”, och
“extrinsic intrinsic motivation”. Vi hittade flera artiklar med koppling till vart

forskningsamne. Artiklarnas innehall analyserades sedan och sokmetoder enligt Wohlin

(2014) anvandes for att hitta relevanta kallor fran nagra av dessa artiklars referenslistor.

4 Resultat

| detta avsnitt visar vi resultatet pa enkaten och beskriver vad de anstallda tycker om
trivseln ombord. Detta gors med hjalp av grafer och kategorisering samt analys av svaren

som vi fick.
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Antalet svarande var 89 personer (n=89). Halften av svaranden jobbade som befal och
andra hélften som manskap. Man ser dven i figur 4 att majoriteten av de svarande hade

over 10 ars erfarenhet till sjoss.

Hur méanga ar arbetserfarenhet har du till sjéss?

m1-33r ®3-63r m6-103r ®Flerdnaoar
Figur 4. Hur manga ar arbetserfarenhet har du till sjgss?
Den storsta faktorn for att forbattra motivation ombord var I6nen vilket kunde ses i fraga
7 “vanligen beskriv vad som skulle motivera dig till ett battre resultat” dar 31% angav hogre

I6n som motivation. | figur 5 syns det ocksa att |6nen paverkar dar 63% sade att I6nen har

en stor inverkan pa deras arbetsengagemang och 36% svarade lite inverkan.

Hur stor inverkan har [6nen pa ditt arbetsengagemang?

1

m Ingeninverkanalls  ®Liteinverkan  ® Storinverkan

Figur 5. Hur stor inverkan har l6nen pa ditt arbetsengagemang?
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Efter hogre 16n ansags positiv feedback och uppskattning for arbetet som viktigast med
16% av svaren. Nar det kommer till tillfredsstéllelsen ombord var resultatet splittrat. | figur
6 ser man att 5o personer sade att de skulle byta fartyg om de kunde och 44 svarade att

de skulle stanna pa samma fartyg.

Om du skulle fa majlighet/forfragan skulle du byta fartyg inom
samma rederi?

m Ja = Nej

Figur 6. Om du skulle fa mojlighet/forfragan skulle du byta fartyg inom samma rederi?

Samma sak gallde ifall de kande sig rattvist utvarderad och beldnad, dar i princip halften

svarade ja (46%) och andra nej (54%).

Trivseln med kollegorna syns daremot tydligt och majoriteten kommer mycket bra
overens med sina forman och lika rankade kollegor. Det syns aven i figur 7 genom att de

flesta tycker att deras arbetsledare dtminstone ibland tar hansyn till deras asikter.

Tar din arbetsledare hansyn till dina asikter nar beslut fattas?

m Alltid = Ibland = Sédllan = Aldrig

Figur 7. Tar din arbetsledare hénsyn till dina dsikter nar beslut fattas?
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Vid frdgan om vad som skulle motivera de anstéllda till ett battre resultat har de
svarandena fritt fatt beskriva vad som motiverar dem. Av de 89 tillfrdgade svarade 75
personer pa den har fragan varav atta svar bedomdes bort eftersom de svaren ansdgs som
valdigt personliga och specifika situationer. Av de 67 dterstdende personerna angavs 17
olika faktorer till att bli battre motiverad och totalt 96 svar. Varfor det ar fler svar an
personer beror pa att en del av de tillfrdgade har satt mera an en faktor till motivation i sitt
svar och i de fallen har bada raknats med och anses som lika viktiga. Den storsta faktorn
pa motivation var inkomst, dar 31% svarade att hogre 16n skulle motivera dem och 8%
samtyckte att bonusar skulle motivera dem mera. Efter 16n ansdgs positiv feedback och
uppskattning for arbetet som viktigast med 16% foljt av battre stamning och samarbete
ombord pad 9%. Andra faktorer som skulle foérbattra motivationen var att ledningen
ombord lyssnar pa en (5%), méjligheter till befordran (4%) och varierade arbetsuppgifter
(4%). Uppskattning fran rederiet, att ledningen i land lyssnar pd en, mera ansvar i
arbetsuppgifterna, battre planering for arbeten ombord, och forbattrade arbetstider 13g
pa 3% respektive. 2% av var tyckte kortare turer och mera tid hemma. Slutligen ndmndes
bra arbetsforhallanden, mer autonomi pa arbetsplatsen, fritt internet, och battre mat en

gang respektive.
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5 Diskussion

Vianser att detta ar ett viktigt omrade att forska i dd arbetsmotivation och tillfredsstallelse
paverkar arbetsprestationen och pa sa satt rederiverksamheten. De ombordanstallda
paverkas direkt psykiskt av hur arbetsplatsen ar medan rederiet drabbas indirekt t.ex.

p.g.a. forsamrade arbetsresultat och uppsagningar.

De studier som har varit relevanta for detta arbete pekar mot att motivation pa
arbetsplatsen ar bland de viktigaste faktorerna for ledare att ta hansyn till for att oka
resultatet for foretaget. Engagerade anstallda och bra resultat gar oftast hand i hand men
fokuset ligger séllan pa att de anstallda ska kdnna sig motiverade. Darfor for att forbattra
arbetsprestationer ombord borde rederier prioritera problem som paverkar motivation
och tillfredsstallelse. Varfor rederier inte enkelt kan se att deras anstallda ar missnéjda kan
dock bero pa att det finns en fysisk distans mellan rederiets kontor och fartygen. Nar det
kommer till motivation finns det flera teorier om vilka faktorer som paverkar
motivationen. Det viktigaste ar att motivationen borde komma inifran och att tristess inte
uppstar pa arbetsplatsen. Sedan finns det flera kriterier som maste uppfyllas for att en
anstalld inte ska bli missndjd. Bland dessa raknas enligt Herzbergs teori ocksa 16n vilket
instammer med var undersokning och Li m.fl. (2014), samt SliSkovic¢ och Penezi¢ (2015)
undersokningar. Medans 36 respondenter var néjda med I6nen, svarade 37 respondenter
att de inte var n6jda med I6nen (26 neutrala). Samtidigt svarade 56 respondenter att de
inte kanner sig rattvist utvarderade och beldnade. Detta kan anses som ett problem. P3
frdgan vad som skulle kunna hdéja motivationen gavs manga olika svar men ett

aterkommande svar (39%) var en hogre [6n och bonusar som motivationshojande faktor.

Medans I6nen ansdgs viktigast enligt de tillfragade for att battra deras motivation, tyckte
16% aven att det skulle vara bra med mera feedback och uppskattning och att
motivationen skulle héjas om de fick mera positiv feedback. Detta ar ett mycket diskuterat
amne i tidigare forskning. Medan feedback kan motivera anstallda, kan det samtidigt ha

en sankande effekt pa motivation, beroende pa i vilket skede och hur ofta man far det.

En forbattring av stamning och samarbete (9%) och att ledningen lyssnar pa de anstallda
(5%) gavs ocksa som faktorer som har stor inverkan pa motivation. Dessa faktorer kan

direkt kopplas till ledarskapsstilen ombord. | enlighet med tidigare studier visar dven vara
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resultat att ledarskap &r valdigt viktigt pa ett fartyg. En bra ledare skulle kunna hoja

motivationen hos de anstallda for att uppnd hog arbetsglddije och trivsel ombord.

Arbetsforhallanden pa fartyg kan variera mycket beroende pa vilket fartyg man arbetar
pa. Det ar en anledning till att det ar svart att gora representativa studier om arbetsgladje.
Det finns manga olika slags fartyg med manga olika arbetssatt men vi upptackte att I6nen,
feedback och fritiden ar viktiga delar som bor tas i beaktelse av ledningen. Nar det galler
fritiden ombord svarade 60 respondenter att de skulle uppskatta fler val av sysslor ombord
medans 29 respondenter verkade ndjda. Detta visar att resurserna ombord ofta ar valdigt
begransade och att rederier borde satsa mer inom fritidsutbudet. Samtidigt kan man
ocksd forstd att den begransade platsen ombord inte ger mojlighet till storre

fritidsutrymmen.

Det ar vart att papeka att var enkat i sig inte borde anvandas som en generalisering av
arbetstillfredsstallelse till sjoss eftersom urvalsgruppen var relativt liten (n=8g) och
enkaten begransades till finska rederier. Arbetet begransades dven till att inte undersoka
skillnader mellan de finska rederier som utfrdgades. Majoriteten av svaren kom fran
arbetstagare fran tva storre rederier i Finland och resterande fran anstdllda som byter
arbetsplats. Darfor kan variation i svaren vara paverkad av okdnda faktorer t.ex. de olika

rederiernas besattningsantal ombord, arbetssatten pa fartygen och varivarlden de seglar.

For att allmant kunna jamfora livet till sjoss samt arbetsmotivationen skulle ytterligare
studier kunna goras med en storre internationell urvalsgrupp som aven tar hansyn till olika
kulturella och sociala skillnader hos sjoman samt olika fartygsslag, arbetslangd till sjoss
och omraden de seglar i. | detta arbete indikeras dock resultatet av olika faktorer som
bestammer arbetsndjdhet hos sjoman och skulle kunna anvandas som en startpunkt for
hur man kan mata arbetstillfredsstéllelse och motivation till sjoss. Det skulle ocksa kunna
goras mera detaljerade studier om de psykologiska aspekterna som sjoman utsatts for

ombord.
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6 Slutsats

Resultatet visar indirekt att det finns en moderat niva av missnéje ombord pa fartygen.
Den storsta faktorn till battre motivation var hogre l6ner. Eftersom l6nerna ar reglerade i
overenskommelse mellan rederiféreningar och fackféreningar ar det svart att paverka den

faktorn. Rederier skulle kunna héja sina [6ner utover avtalen, vilket inte later troligt.

| stéllet kan rederier satsa pa battre férhallanden och utrymmen ombord om det gar. Okar
man mojligheterna for de anstallda att sysselsatta sig pa sin fritid sénks risken for tristess.
Detta har stor paverkan pa motivationen och trivseln ombord. En majlighet for att 6ka
trivseln ar att utoka utbudet for sysselsattning pa ledigheten. Det kan ocksa ha till foljd att
de anstallda kanner sig mera uppskattade. Detta behdver inte bara ske via rederiet utan

kan dven ga via facket.

Efter 16nen var de flesta faktorer som paverkade motivation psykosociala, bland dem
ansags positiv feedback och uppskattning for arbetet som viktigast foljt av battre
stamning och samarbete ombord. Studier visar att ha ledare som stodjer och ar
engagerade med sina anstadllda hjdlper dem att trivas pa arbetsplatsen. Darfor skulle
arbetsplatsen ta nytta av att dverordnade lar sig ge feedback pa ratt satt till sina anstallda
och vara mer involverade i deras arbete for att ge dem ratt sorts uppskattning. Ett
alternativ kan vara att rederierna har sina befal pa ledarskapskurser emellanat eller att
mera vikt satts pa ledarskapsrollen redan under skoltiden, for framtida befal att ta nytta

av.

Feedback kan hdja motivationen hos de anstdllda men oftast pratas det om nedatgaende
feedback. Ett foretag skulle ocksa kunna profitera fran feedback som kommer nedifran
och upp sa att ledare inom féretaget vet vad de anstallda tycker och tanker. Over lag kan
det behdvas battre system for uppatgdende feedback, inte bara pa manskapets
overordnade men dven feedback som nar rederiets topp. En 6ppen foretagskultur dar
feedback verkligen nar hogt upp fran de anstallda och ner fran ledarna skulle kunna vara

givande for organisationen.
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Bilagor

Arbetsmoral och forbattrad arbetsvilja till sjoss

Arbetsmoral och forbattrad arbetsvilja till sjoss

Hej!
Vi dr 2 kaptensstuderande som gor ett examensarbete om arbetsmoral och forbattrad arbetsvilja till sjoss. Vi skulle vara tacksamma om ni kunde

ge 5 minuter av er tid till att svara pa dessa 15 korta fragor, och hjdlpa oss med arbetet.

Dessa svar dr helt anonyma och inga rederier eller namn kommer ndmnas i undersdkningen.

1. Vilken ar er befattning ombord?

Frageinstruktioner: V&lj ett svar

O Befdl O Mannskap

2. Hur manga ars arbetserfarenhet har du till sjoss?

Frageinstruktioner: V&lj ett svar
O 13

O 36

O 610

O fleran 10

3. Hur stor inverkan har l6nen pd ditt arbetsengagemang?

Frageinstruktioner: Val/ ett svar

O 1. Ingen inverkan alls O 2. Lite inverkan O 3. Stor inverkan

4. Ar du ndjd med din l6n?

Frageinstruktioner: V&l ett svar

O Ja O Jag vet inte O Nej

Al SurViO skapa din egen enkit - www survio.com 1

Bilaga 1. Enkat om arbetsmoral och arbetsvilja till sjoss (sid 1)
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Arbetsmoral och forbattrad arbetsvilja till sjoss

5.Tar din arbetsledare hansyn till dina dsikter ndr beslut fattas?

QO Attid
O ibland
QO sllan
O Adrig

6. Kanner du att ditt jobb blir rattvist utvdrderat och belonat?

O Ja O Nej

7. Vanligen beskriv vad som skulle motivera dig till battre resultat:

8. Kommer du dverens med dina arbetskollegor ombord?

IV Y e yr ey vryy | | /10

9. Kommer du 6verens med dina forman ombord?

T T v e v ey | /10

10. Tycker du att du far tillracklig information av dina formdn gallande dina arbetsuppgifter?

Frageinstruktioner: V&l ett svar

O Ja
O Delvis
O N

11. Om du skulle fa mojlighet/forfragan skulle du byta fartyg inom samma rederi?

Frageinstruktioner: V4lj ett eller flera svar

D Ja
L Nej
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Bilaga 2. Enkat om arbetsmoral och arbetsvilja till sjoss (sid 2)
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Arbetsmoral och forbattrad arbetsvilja till sjoss

12. Skulle du uppskatta om det fanns storre val av sysslor ombord under din fritid?

Frageinstruktioner: Val/ ett svar

O Ja
O Nej

13. Ar du n6jd med hur ditt rederi arbetar for att férbattra trivseln ombord under din fritid?

LIV e v e vy veyy | /10

14. Under din tid ombord, har arbetsforhallandena forsamrats, hallit samma klass, eller forbattrats?

Frageinstruktioner: V4lj ett eller flera svar

D Forbattrats

D Hallit samma klass

D Forsamrats

15. Under de fragor dar du anser att en forbattring vore ldmplig, vad och hur skulle du vilja att detta
dtgardas?

Frageinstruktioner: Svara sd noggrant du kan

:JsurViO skapa din egen enkit - www.survio.com 3

Bilaga 3. Enk&t om arbetsmoral och arbetsvilja till sjoss (sid 3)



Fraga 1. Vilken ar er befattning ombord?

Vilken &r er befattning ombord?

m Befdl = Mannskap

Bilaga 4. Vilken &r er befattning ombord?

Fraga 2. Hur manga ars arbetserfarenhet har du till sjoss?

Hur manga ar arbetserfarenhet har du till sjoss?

m1-3ar ®3-63r m6-103ar ®mFlerdnioar

Bilaga 5. Hur méanga ars arbetserfarenhet har du till sj6ss?
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Fraga 3. Hur stor inverkan har I6nen pa ditt arbetsengagemang?

Hur stor inverkan har Ionen pa ditt arbetsengagemang?

1

mIngeninverkanalls  ®Liteinverkan  ® Storinverkan

Bilaga 6. Hur stor inverkan har I6nen pa ditt arbetsengagemang?

Fraga 4. Ar du néjd med din 16n?

Ar du néjd med din 16n?

mJa ®mJagvetinte ® Nej

Bilaga 7. Ar du néjd med din 16n?
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Fraga 5. Tar din arbetsledare hansyn till dina asikter nar beslut fattas?

Tar din arbetsledare hansyn till dina asikter nar beslut fattas?

m Alltid m|bland = Séllan m Aldrig

Bilaga 8. Tar din arbetsledare hansyn till dina asikter nar beslut fattas?

Fraga 6. Kanner du att ditt jobb blir rattvist utvarderat och bel6nat?

Kénner du att ditt jobb blir rattvist utvarderat och belonat?

m Ja ®mNej

Bilaga 9. Kénner du att ditt jobb blir réttvist utvarderat och belénat?
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Fraga 8. Kommer du 6verens med dina arbetskollegor ombord?

8 Kommer du dverens med dina arbetskollegor ombord?

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9
Swar Responser Andel
1/10 0 Y%
10/10 10 1.2%
2/10 0 0%
3/10 0 0%
4/10 0 0%
5/10 2 23%
6/10 1 1.1%
7110 10 n12%
8/10 35 39.3 %
9710 31 34,8 %

Bilaga 10. Kommer du 6verens med dina arbetskollegor ombord?

Fraga 9. Kommer du 6verens med dina férman ombord?
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9 Kommer du éverens med dina forméan ombord? v

|«

()] 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Svar Responser Andel
1/10 0 0%
10/10 16 17,6 %
2/10 0 0%
3/10 0 0 %
4/10 1 1,1%
5/10 3 3,3 %
6/10 6 6,6 %
77110 12 13,2 %
8§/10 29 319 %
9/10 24 26,4 %

Bilaga 11. Kommer du dverens med dina forman ombord?

Fraga 10. Tycker du att du far tillracklig information av dina forman gallande

arbetsuppgifter?

Tycker du att du far tillracklig information av dina formén
géllande dina arbetsuppgifter?

m Ja mDelvis mNej

Bilaga 12. Tycker du att du far tillrdcklig information av dina férméan gallande arbetsuppgifter?
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Fraga 11. Om du skulle fa maojlighet/forfragan skulle du byta fartyg inom samma

rederi?

Om du skulle fa majlighet/forfragan skulle du byta fartyg inom
samma rederi?

® Ja ®Nej

Bilaga 13. Om du skulle fa mojlighet/férfragan skulle du byta fartyg inom samma rederi?

Fraga 12. Skulle du uppskatta om det fanns storre val av sysslor ombord under din

fritid?

Skulle du uppskatta om det fanns stdrre val av sysslor ombord
under din fritid?

m Ja = Nej

Bilaga 14. Skulle du uppskatta om det fanns storre val av sysslor ombord under din fritid?

Fraga 13. Ar du néjd med hur ditt rederi arbetar for att férbattra trivseln ombord under

din fritid?
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13 Ar du néjd med hur ditt rederi arbetar for att forbéttra trivseln ombord under din fritid? -
L2
Stjambetyg: 5.2

1 9 10,1 %

0 /1 3 34 %

1 6 6.7 %

1 5 5,6 %

1 7 7.9 %

10 21 23,6 %

1 15 16,9 %

1 1 12,4 %

1 7 7.9 %

1 5 5,6 %

Bilaga 15. Ar du ndjd med hur ditt rederi arbetar fér att forbattra trivseln ombord under din fritid?

Fraga 14. Under din tid ombord, har arbetsforhallandet forsamrats, hallit samma klass

eller forsamrats?



Under din tid ombord, har arbetsforhallandet férsamrats, hallit
samma klass eller forbattrats?

m Forbattrats m Hallitsamma klass  ® Forsamrats

Bilaga 16. Under din tid ombord, har arbetsforhallandet forsamrats, hallit samma klass eller forsamrats?
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